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PARATHENIA

Libri “Organizimi” &shté 1 dedikuar pér nxénésit qé e ndjekin mésimin né
vitin e IV né drejtimin ekonomiko - juridik dhe tregtar dhe &shté i pérgatitur né
ményré q€ nxénésit dhe mésimdhénésit do t€ mésojné mésim kualitativ dhe aktiv.
Céshtja e té mésuarit €shté sipas programit t€ miratuar t€ Ministrisé pér Arsim dhe
Shkencé, ndérsa pérfshin aspekte nga organizimi dhe funksionimi i ndérmarrjeve.

Pér ta leht€suar materialin e mésimin, n€ fagen e tekstit jané t€ shénuara
termet dhe definicione mé té réndésishme, ndérsa né fund secilit nxénés u éshté dhéné
tekst mé géllim qé t€ fitojné njohuri t€ reja, si dhe pyetje pér ta identifikuar mésimin.
Nxénésit q€ déshirojné ti zgjerojn€ njohurité e tyre n€ fusha e caktuara t€ organizimit,
né fund t€ librit u éshté referuar literaturé e gjeré e brendshme dhe ajo e huaj.

Ky libér éshté shkruar nga dy profesoré té€ Fakultetit ekonomik né€ kuadér t&
Universitetit “Shén Kirili dhe Metodi” né€ Shkup, té cilét n€ até e kané fut dituriné
e tyre shumévjecare dhe pérvojé. Mé pas, dr Kirik Postolov i ka pérgatitur pjesét:
bazat teorike t€ organizimit, formimi 1 strukturés organizative, llojet e organizimit,
konfliktet organizative dhe ndryshimet, ndérsa pjesét: sjellja organizative, klima
dhe kultura organizative, udhéheqjeje dhe grupe t€ organizuara jané té pérgatitura
nga dr Lubomir Drakulevski.

Uné singerisht shpresoj se libri “Organizimi” do té jet€ 1 pranuar nga ana e
nxénésve qé kané nevojé pér t€ kuptuar pérmbajtjen e paraparé, si dhe mésimdhénési
duhet ta ligjéroj kété€ material. Té gjitha vérejtjet jané€ t&€ miréseardhura pér ato t&
cilét do ta pérdorin librin, né krahasim me pérmbajtjen e tij, do t€ merren parasysh
né€ ndryshimet dhe pérmirésimet e mété€jme té tekstit.

Shkup, 2010 Autorét

Dr. Kirik Postolov,

docent pér teoriné e organizimit

né Fakultetin Ekonomik té
Universitetit “Shén Kirili dhe Metodi”
- Shkup

Dr. Lubomir Drakullovski, profesor

i rregullt pér menaxhim strategjik,
menaxhim ndérkombétar dhe sjellja
organizative, Fakulteti Ekonomik i
Universitetit “Shén Kirili dhe Metodi”
- Shkup
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TEMA 1 - BAZAT TEORIKE TE ORGANIZIMIT

Rritja e nevojave

pér déshirén pér t&
jetuar dhe punuar né
bashkési me njeréz té
tjeré éshté shkaktuar
nga shumé arsye, t¢ cilat
mund ti klasifikojmé si
ekonomike, sociologjike
dhe psikologjike.

Organizimin e definojmé
si njé sistem i hapur i
pérbéré nga dy ose mé
shumé njeréz té cilét
jané té motivuar té
punojné sé bashku pér
té krijuar prodhime,
mallra dhe shérbime,
té cilat realizojné
vlera pér pronarét, pér
konsumatorét dhe pér
vete.

1. DEFINICIONI I ORGANIZIMIT

Njeriut gjithmoné ka kérkuar pér té jetuar n€ bashkési me
njeréz té tjeré. Sic éshté edhe sot, dhe do té jeté edhe né t€ ardhmen.
Déshira pér t€ jetuar né bashkési me njeréz té tjeré gjaté gjithé
periudhés historike t& zhvillimit njeriu kalon n€ faza t€ ndryshme,
qé té rritet nevoja pér t&€ gené i1 kénaqur. Rritja e nevojave pér
déshirén pér té jetuar dhe punuar né bashkési me njeréz té tjeré
éshté shkaktuar nga shumé arsye, t€ cilat mund ti klasifikojmé si
ekonomike, sociologjike dhe psikologjike.

Arsyet ekonomike jané t€ lidhura me mundésin€ pér
formimin e géllimeve mé t€ mira, nevojave dhe déshirave kur i
pérkasin bashkésis€. Arsyet sociologjike kané té b&jné me déshirén
pér socializmin e njerézve, ose pranimin e shoqéris¢ e cila pa
dyshim mund t& arrihet vetém nése personi €shté anétar i bashké&sisé
- komunitetit. S€ fundi, por jo edhe nga réndésia e saj, arsyet
psikologjike qé don té thoté arritje e siguruar me anétarésimin ne
njé komunitet (nga presionet e jashtme, dhénia e ndihmave dhe
késhillave etj) dhe 1 kénaqur me motivet afilitative (déshira pér té
gené né shoqéri me t€ tjere).

Me anétarésimin n€ organizim, njerézitiplot€sojné meé shumé
nevojat ekonomike, sociologjike dhe psikologjike, dhe gjithashtu u
lejohet zhvillimi 1 tyre dhe motivimi..Nevojat e njerézve pérvec
anétarésimit n€ organizim, dhe me prodhimtarin€ e prodhimeve dhe
shérbimeve né té cilén ekziston kérkimi né treg. Me prodhimtariné
e prodhimeve dhe shérbimeve,, pastaj dhe me shitjen e tyre pér
konsumatorét, t€ punésuarit marrin paga né t€ cilén i pérmbushin
statuset, nevojat e tyre ekzistenciale dhe té tjera.

Duke marré parasysh rolin e madh qé organizatat e kané né
formimin e aktiviteteve t€ njeriut, e theksojmé nevojén pér definimin
e saj.

Fjala organizim, né€ etimologji, vjen nga fjala greke
“organon” q¢ do t€ thoté: mjet, armé, alet. Me pérdorimin e termit
organizim gjaté kohés duke evoluar éshté plotésuar dhe pasuruar
pérmbajtja e saj.

Organizimin e definojmé si njé sistem 1 hapur i pérbéré
nga dy ose mé& shumé njeréz t€ cilét jané t€ motivuar t&€ punojné
s€ bashku pér té€ krijuar prodhime, mallra dhe shérbime, té cilat
realizojné vlera pér pronarét, pér konsumatorét dhe pér vete.!
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Nga definicioni i propozuar mund té jené kéto karakteristikat
mé t€ réndésishme t€ organizimit:

- ai éshté sistem 1 cili €shté né interaksion (bashkéveprim)

mé mjedisin e brendshém dhe té jashtém;

- njésisociale né té cilén anétarét e saj kané lidhje reciproke;

- organizimi krijon prodhime, mallra dhe shérbime;

- organizimet pérpiqgen té arrijné vlera t€ pérbashkéta.

T’i sqarojmé karakteristikat e dhéna.

Né punén e tij, organizimi &shté né bashkéveprim
(interaksion) me mjedisin e vet t€ jashtém dhe té brendshme
népérmjet shkémbimit t€ energjisé, materies dhe informacionit.
Interaksioni reciprok €shté treguar népérmjet kérkesave t€ dhéna t&
mjedisit, transformimin e tyre dhe transmetimin e mjedisit n€ dalje.
Efikasiteti dhe efektiviteti i funksionimit t€ organizimit lejohet
vetém at€heré kur ekziston pérputhje me kérkesat e mjedisit.

Elementet reciproke né organizim jané njerézit (e té gjitha
niveleve hierarkike, nga menaxhimi i larté, e deri t€ punonjési i
nivelit mé t€ ulét 1 hierarkis€), strukturés organizative, hierarkia e
krijuar, ndarja e punés, qéllimet, pajisjet, ndértesat. Nga té gjitha
elementeve e numéruara, elementi mé i rénd€sishém &shté njeriu.
Marrédhéniet reciproke midis njerézve 1 formojné€ funksionet
themelore qé€ lejojné arritjen e géllimeve t€ organizimit.

Pérmes sigurimit t€ resurseve nga mjedisi, zbatimi i
inovacioneve, pérdorimi iu teknologjis€ moderne, specializimi
dhe ndarja e punés organizimit &shté¢ né gjendje t&€ funksionojé
né procesin e formimit t€ prodhimeve, mallrave dhe shérbimeve.
Me prodhimtariné e prodhimeve, mallrave dhe shérbimeve si dhe
shpérndarja e tyre né treg, organizimi i arrin kéto géllime:

- plotésimin e nevojave personale t€ té€ punésuarve né

organizim (ekonomike, sociale dhe psikologjike);

- plotésimi i nevojave té organizimit né térési;

- pérmbushjen e nevojave t€ pérbashkéta;

- plotésimi 1 nevojave té riprodhimit shoqgéror.

Arritja e vlerave té pérbashkéta e shpreh mendimin pér
ekzistimin e organizimit. Organizimet ekzistojné pér t€ arritur
gé€llimet e pérbashkéta dhe té€ vendosura. Né t€ kundértén, t&
punésuarit nuk do té€ angazhohen né aktivitetet pér té arritur qéllimet
e pérbashkéta.
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Metodat:

Empirike -
eksperienciale

Induksioni éshté
metodé logjike qé
fillon nga individi drejt
universales.

Deduksioni éshté
metodé logjike e cila
fillon nga universalja
drejt individuales.

2. METODAT E SHKENCES PER ORGANIZIM

Organizimi dhe shkencat tjera, pérdorin njé numér té
madh té metodave me té cilat jan€ né gjendje ti studiojné proceset
dhe fenomenet g€ ndodhin né€ organizim, si dhe pér té nxjerré
konkluzione t€ pérshtatshme dhe gjetjet. M€ pas, me njé renditje
mé t&€ madhe takohet me sjelljet e fenomeneve té caktuara né
organizimin modern - bashkékohoré, té cilat véshtiré se mund té
shprehet sakté g€ té caktohet si¢ &shté€ ilustruar nga fenomeni té cilat
jané objekt 1 kérkimeve né matematikés apo fizikés.

Metodat g€ pérdoren né organizim jané té€ ndara né dy grupe,
si vijojné:

- metodat racionale,

- metodat — me pérvojé — empirike.

Pérvec kétyre metodave, sot si rezultat i organizimit t€ madh
dhe zhvillimin e llojeve té caktuara té metodave, pérdoren metodat
q¢€ pérfshihen né€ grupit e hulumtimeve operative, matematika dhe
statistika, vecané€risht n€ rastet ku fenomeni ka njé numér t€ madh
té frekuencave.

N¢ grupin e metodave racionale béjné pjesé€ induksioni dhe
deduksioni, analiza dhe sinteza dhe komparacioni - krahasimi.

Induksioni éshté metodé logjike qé fillon nga individi drejt
universales. Kjo d.m.th. se e gjithé ajo q€ &shté e ligjshmérisé pér
rastet individuale paraqet ligjshméri edhe pér té gjithé fenomenet.
Aplikimin e késaj metode mund ta shohim gjaté vértetitit té arsyeve
pér futjen e nj€ lloj t€ caktuar té strukturés organizative né ndérmarrjet
e ekonomike t& Republikés s€¢ Maqgedonis€. S€ pari 1 shqyrtojmé
arsyet pér futjen e njé lloji t€ caktuar t€ strukturés organizative te
ndérmarrjet e ndara (veg e veg)..N€ bazé té pérgjigjeve té fituara, jané
krijuar pérfundimet mé té réndésishme pér arsyet q€ t€ formohen
njé€ lloj i1 caktuar i strukturés organizative né ndérmarrjet ekonomike
té€ Republikés s¢ Magedonisé.

Deduksioni éshté metodé logjike e cila fillon nga universalja
drejtindividuales. Fillon nga supozimi qé éshté i pranuar si i sakté dhe
né raste t€ ngjashme, ndérsa pérfundimet q€ arrihen né€ két€ ményré
jané transferuar né raste t€ tjera individuale. Nése dihet se té gjitha
shpenzimet ndikojn€ né uljen e rezultatit financiar t€ ndérmarrjes,
kurse amortizimi paraget shpenzim pér ndérmarrjet, imponon njé
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Analiza &shté njé ndarje e
téré né pjesé.

Sinteza &shté metodé e cila
i bashkon individét me
universalen, té thjeshtén né
realen me theksimin

e karakteristikave té
pérbashkéta kryesore dhe
dominante.

Krahasimi - komparacioni
paraget metodé né té

cilén kryhet krahasim t&
fenomeneve népérmjet dy
dimensioneve té saja, kohén
dhe hapésirén.

Vézhgimi paraqet pércjellje
sistematike, perceptim

me plan dhe né¢ ményré
objektive, regjistrimin

dhe interpretimin e
fenomeneve dhe ngjarjeve.

Intervista - paraqet njé
bisedé e folur (gojore) t&
pyetésit dhe personit qé
pérgjigjet mé qéllim pér t&
fituar pérgjigje né kété 1éndé
t& hulumtimit.

pérfundim logjik se zhvlerésimi - amortizimi e zvogélon rezultatin
financiar.

Analiza éshté njé ndarje e té€ré né pjesé. N&é két€ ményré
arrihen njohurité né lidhje me kété fenomen. Gjaté ndarjes s€¢ dukurive
né pjesét e tij pérbérése, mund t€ shihet se si marrédhéniet midis tyre
ndikojné mbi térésin€.Si p.sh. ndérmarrja e definon géllimin né nivel
t€ ndérmarrjes (qéllim strategjik). Ajo ndahet né géllime i cili duhet ti
formojné sektorét kryesoré, pjesét dhe funksionet (qéllimet taktike).
NEé bazé té analizave t€ géllimeve taktike dhe formimin e tyre, ku mund
t€ vijmé né pérfundim se si éshté domethénia e tyre pér formimin e
géllimeve strategjike.

Sinteza éshté metodé e cila i bashkon individét me universalen,
té thjeshtén né realen me theksimin e karakteristikave t€ pérbashkéta
kryesore dhe dominante. Nése me analizén &shté arritur deri té
formimi i objektivave - géllimeve taktike, me sintezén arrihen qéllimet
strategjike.

Krahasimi - komparacioni paraget metodé né t€ cilén kryhet
krahasim té fenomeneve népérmjet dy dimensioneve té saja, kohén dhe
hapésirén. Me krahasimin kohor jané béré konkluzione rreth fenomenit
t€ manifestimit té tij n€ periudha t€ ndryshme kohore, si.p.sh. 1€vizja
e paguar e pagave e t&€ punésuarve né€ periudhén janar - dhjetor té vitit
2009. Procesi hapésinoré pérfshin€ krahasimin e té njéjtit fenomen né
njé hapésiré tjetér por né t€ njéjtén kohé. P.sh.organizimi i ka njésité e
veta organizative edhe né qytetet e tjera né vend. Nép&rmjet krahasimit
té raporteve financiare té njésive organizative me ata té kryesores -
(gendrores) s¢ ndérmarrjeve dhe analizén e tyre menaxhimi mund té
vijé n€ konkluzione t&€ ndryshme pér arsye t€ e situatés té tillé.

Né metodat empirike béjné pjesé: vézhguesit, intervistat,
sondazhe dhe studimi 1 rastit.

Vézhgimi paraget pércjellje sistematike, perceptim me plan dhe
né ményré objektive, regjistrimin dhe interpretimin e fenomeneve dhe
ngjarjeve. Si subjekt i mbikéqyrjes mund té jené t€ gjitha dukurit dhe
proceset ¢ ndodhin né organizim, si¢ &shté shfrytézimi i kohés sé
punés, pérdorimin e mjeteve pér puné, puna e menaxhimit etj.

Intervista paraqget njé bised¢ e folur (gojore) t&€ pyetésit dhe
personit qé pérgjigjet mé géllim pér t€ fituar pérgjigje né kéte€ 1éndé
t& hulumtimit. Tipar kryesoré€ e intervistés €shté biseda midis pedagogut
(hulumtuesit) dhe ai q€ jep pérgjigje t€ béhet pérmes komunikimit
ndérmjetésues.

Anketa éshté né ményré gojore (intervisté) ose me shkrim
(pyetése) dhe 1 kombinuar (intervisté dhe pyetje) pyetje t€ njé numri té
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madh té pyetésve brenda ose jashté organizimit me géllim pér marrjen
e pérgjigjes pér ndonjé problem ose dukuri né funksionimin e ndérmarrjes.

Studimi i rastit paraget Studimi i rastit paraget metodé¢ bashkékohore, e cila
metode bashkekohore, karakterizohet me studim té ploté (né thellési dhe gjerési) dhe
e CIla karakterlZOhet . . . e . .. R .. . . ..

me studim t& ploté (né hulumtimi i1 njé shembulli. Né két€ ményré sigurohet ményra e
thellési dhe gjerési ) e T . o .

dhe ﬁf,llumeﬁg'm?rie;})é sistemimit t& shikimit t& rasteve, mbledhjen e té dhénave, analiza e

shembulli. tyre dhe raportimin e rezultateve. Si metoda shtesé qé zbatohen né
studimin e rastit jan€ intervista dhe pyetjet. Kjo metodé mundéson
hyrje mé té thellé né thelbin e hulumtimit té fenomenit - dukurive,
por jo edhe gjeneralisimin e tyre (saj).

3. TEORITE PER ZHVILLIMIN E SHKENCES SE
ORGANIZIMIT

Zhvillimi historik 1 teoris€é s€ organizimit &shté direkt
(drejtpérdrejt) 1 lidhur me formimin e disiplinave te tjera ekonomike
sic jan¢ ekonimia e ndérmarrjeve, ku mé pas edhe menaxhimi, sjellja
organizative, teoria ¢ vendimmarrjes. Por, mbi zhvillimi e teoris€ s€
organizimit ndikim t€ vet kané edhe disiplinat tjera shkencore, si¢ jané
psikologjia, antropologjia, matematika, statistika, sociologjia, filozofia,
inzhinjeringu industrial, kibernetika. Njé numér 1 madh 1 kétyre
disciplinave ekonomike jané zhvilluar shumé mé voné né krahasim me
teorin€ e organizimit.

Gjaté gjithé késaj periudhe kohore, si¢ jané ndryshuar kushtet
e punés, ashtu éshté ndryshuar edhe fokusi 1 kérkimit t€ organizimit.
Ne u kemi krijuar njé numér t€¢ madh t€ shkollave dhe drejtimeve qé
1 kané hulumtuar problemet e organizimit. Pér shkak té ngjashmérisé
pér pérmbajtjen e hulumtimit, &shté imponuar nevoja pér klasifikimin e
tyre. Shkollat jané klasifikuar né kéto tre grupe:

Teorité themelore pér - teoria klasike e organizimit;

organizatén jané klasike, - teoria neo - klasike e organizimit;

neoklasike dhe moderne . c L
— teoria bashkékohére. - teoria moderne - bashkékohore e organizimit.

3.1. Teoria klasike e organizimi

Preokupimi kryesor i késaj teorie €shté se si me resurset
ekzistuese t€ arrihet rritje t€ produktivitetit e cila konsiderohet
pér t& siguruar maksimum efikasitetin n€ prodhimtari dhe né
punén. Marrédhéniet midis t€ punésuari €sht€ q€ t€ mundohet

10



ORGANIZIMI

népérmjet ushtrimit t&€ saj pér tu arritur kursime né kohén dhe té
performancés operative né rritje. Teoria klasike pér organizimin
paraget bashkim té géllimeve té t€ punésuarve dhe menaxheréve,
njeriut si faktor nuk i1 kushtohet vémendje t€ ploté sepse ai
konsiderohet se ai €shté i motivuar vetém né fitim. Né studimin e
tyre, autorét té cilat i pérkasin kétij drejtimi t€ zhvillimit t& teorisé
sé organizimit 1 kan€ definuar bazat fillestare né bazé té fillimit t&
mésimit t€ tyre, t€ njohura si parime té teorisé klasike t&€ organizimit.
Siparime mé t€ shpeshta t€ pranuara né teorin€ klasike t€ organizimit
jané: qéllimi, ndarja e punés, pérhapja e kontrollit, hierarkia dhe
koordinimi.

Autorét e paré, t€ cilét konsiderohen si themelues dhe autoré
kryesoré té teoris€ klasike t€ organizimit, jané: Frederik Tejllor, Anri

Fajoll dhe Maks Veber.?
Frederik Tejllor &shté Frederik Tejllor €shté i njohur nga mésimi i tij pér menaxhim
12;?;‘&3?3‘ shkencor, Anri Fajol sipas doktrin€s sé tij administrative dhe Maks
X . . . .
shkencor, Anri Fajol Veber pér organizimin burokratik.
sipas doktrinés sé tij . : s . o . e ..
adminisirative dhe Maks ' “T'e(?.rla klgmke e organ.lzqmt mé shpesh .e‘:sh.te' kr1t1}<ua.1r pér
Veber pér organizimin thjeshtésin€é e saj dhe neglizhimit - vendosjes s€ sjlljes sé njeriut,

burolaatik lénia pas dore t&€ aspektit psikologjik t&€ organizimit, reduktimin e

t& punésuarit si shtesé e makinés, monitorimin e organizimit si njé
sistem 1 mbyllur, transferimin e organizimit n€ mekanizém t€ thjeshté
dhe bindjen se organizimi mund t€ sigurohet me dominimin hierarkik
mbi njerézit.

3.2. Teoria neo - klasike e organizimit

Momenti mé i1 keq pér zhvillimin e teorisé neo - klasike t&
organizimit &shté eksperimenti i zbatuar né 1€vizjen e kompanisé
Hevtorn nga viti 1927 deri né€ vitin 1932, té kryera nga Elton Majo
me bashképunétorét Rotlisberger dhe Dikson. Me eksperimente
éshté arritur pérpjekjet e suksesshme eksperimentale pér vértetimit
e ndérvaré€sis€ dhe kushtet pér puné, si dhe ndikimi i ndryshueshém i
marrédhénieve té sjelljes s¢ menaxherit me sjelljen e t&€ punésuarve.

ME pas, si rezultat i eksperimenteve té kryera, i kan€ definuar
parimet e teoris€ neo - klasike té organizimit. Parimi i paré ka qené
se punonjésit nuk jané t&€ motivuar konkretisht vetém népérmjet té
hollave, por se ndikim té vet ka edhe morali i punés dhe kénaqésia e té
punésuarve. Ekzistimii grupeve joformale n€ organizim dhe réndésia
e saj pér sigurimin e efikasitetit dhe efektiviteti né funksionimin e
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TEMA 1 - BAZAT TEORIKE TE ORGANIZIMIT

sajé €shté parimi tjetér 1 teoris€ neo - klasike t€ organizimit. Si njé
parim t& cilén erdhi si rezultat i eksperimentit éshté ekzistenca e
komunikimit nga poshté - larté, qé éshté né kundérshtim me teoriné
klasike e cila kérkon respektim e hierarkisé dhe komunikimit nga
larté —poshté. Parimi i fundit éshté pjesémarrja (participmi), ose e
drejta e punonjésve né ményré aktive t&€ marré pjesé né prurjen e
vendimeve.

Pérvec Majos, autoré tjeré mé té€ réndésishém té teoris€ neo
- kalsike pér organizimin jan€ Masllov dhe teoria e tij pér hierarkiné
e nevojave, Mek - Gregor dhe Teorité e X dhe Y, Hercverg, Barnard,
Likert dhe Argiris.

3.3. Teoria bashkékohore e organizmit

Teorité bashkékohore (moderne) jané té bazuara né€ konceptin
se organizimet jané njé sistem né t€ cilén pérshtaten ndryshimet e
mjedisit. Kjo qasje né teori &shté njé organizim multidiciplinar,
duke potencuar natyrén dinamike té€ komunikimit dhe réndésiné e
bashkéveprimit té interesave individuale dhe organizative.

Teoria bashkékohore e organizimit ndodh si rezultat i1
dukurive t€ decentralizimit dhe prurjen e vendimeve té pérbashkéta,
si dhe rritjen e kompleksit né funksionimin e ndérmarrjes. N& bazé
té karakteristikave t€ dhéna té teorisé moderne t& organizmit, jané

. definuar edhe teorité themelore g€ i pérkasin kétij grupi:
Teorité bashkékohore

€ organizimit — shkenca e menaxhimit;
jané shkenca pér — teorla e sistemit;
menaxhim, teoria . . L
sistemike dhe teoria e — teoria e situatés.

situats. Thelbiishkencés sé menaxhimit éshté né aplikimin e njohurive,

optimalizimin dhe teorité sistematike dinamike. Pastaj vazhdojné me
ndértimin e modeleve t€ pérshtatcme dhe analizat e tyre matematikore,
mbledhjen dhe analizén e té dhénave,implementimin ¢ modeleve té
kompjuteréve dhe zgjidhjen e tyre. Né fund, pérfundon me nivelin
aplikativ, e cila e tregon ambiciet e tij qé t€ jet€ njé praktiké e
ndryshimeve né jetén reale.

Né bazé té thelbit e t& mésuarit né lidhje me shkencés e
menxhimit, pércaktohen fushat e zbatimit t€ tyre. Thjeshté &shté
e pranuar se i pérfshiné dy fusha té médha. Zona e paré &éshté e
lidhur me zhvillimin dhe zbatimin e modeleve dhe koncepteve
té ceshtjeve t&€ menaxhimit pér ti zgjidhur problemet (modelet
matematikore, modelet e bazuara kompjuterike, prezantimet vizuale
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dhe verbale). Zona e dyté i1 pérfshiné dizajnin dhe zhvillimin e
modeleve té reja mé t€ mira n€ pérsosmérin€ organizative.

Teoria sistematike organizimin e trajton sinjé€ sistem i téré dhe
si pjes€ e mjedisit ekstern. Organizimi paraget térési, e krijuar nga
nénsistemet e pérbashkéta t€ cilat mund té krijojné€ nénsistemet e
tyre. Ajo funksionon né njé mjedis qé paraget sistem i rendit mé ta
larté e cila €shté pjesé pérbérése e saj (element). Organizimi €shté
1 pérbéré nga elementet né t€ cilén vendosen marrédhéniet dhe lidhje
té ndryshme t€ pérbashkéta (interaksione).

Teoria e situatés fillon nga fakti se nuk ekziston organizaté
strukturore mé e mir€ ose e pérgjithshme e cila siguron efikasitetin
dhe efektivitetin e funksionimit t€ organizimit. S€ dyti, n€ kété teori,
nuk ekziston strukturé organizative universale pér lloje t€ ndryshme
té situatave né té cilén vepron organizimi. Organizimi duhet t€ mésoj
strukturén e organizimit té tij n€ kérkesén e faktoréve t€ ndryshém
té brendshém dhe té jashtém nése déshiron me sukses ta realizoj
qéllimin e tyre pér té arritur performancén e saj mé t€ miré.
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Té mésojmé mé shumé

.......... Frederik Vinslou Tejlor — nga njé punétor 1 thjesht, 1 zakonshém, arriti deri né
inzhinjer makinerie.

Drejtor i pérgjithshém, njé menaxhim i pavarur — konsultat dhe fitues i njé loje té tenisit
né dyshe, s€ bashku me Klarens Klark Kampionat kombtaré né Shtetet e Bashkuara té
Amerikés né€ vitin 1881...........

.......... Anri Fajol — nga Stambolli, Turqi, népérmjet Francés, deri né¢ mésimin e tij epokal
pér doktrinén administrative...........

.......... Maks Veber, jurist, politikan, shkencétar, ekonomist politik dhe sociolog, gjuhétar,
autor i veprave t€ fes€, vecanérisht judizmin dhe fesé né Kiné dhe Indi, njé figuré e
diskutueshme né historiné gjermane bashkékohore deri kéto dité...........

.......... Henri Ford, themelues i Ford Motorit dhe 1 shiritit (lentés) t€ qarkullimit (1évizjes) —
konvertimit...........

.......... Abraham Masllov dhe Teoria pér nevojat e hierarkisé — fiziologjik, té sigurisé sociale,
respekt, vetébesim...........

.......... Mek Gregor - Teoria X — i punésuari ka neveri pér t€ punuar dhe shmanget; Teorija
Y - punétori ka déshiré pér puné dhe ajoi paraget kénagési...........

.......... Sistemi pérbéhet nga elementet, lidhjet dhe marédhéniet né mes elementeve dhe
mjedisit...........

Pyetje pér pérforcimin e njohurive:
1. Numeéroji dhe shpjegoji arsyet pér té jetuar né bashkési me njerez té tjeré!
Definoje organizimin!
Cilat jané karakteristikat e organizimit?
Cilat metoda jané pérdorur né organizimin dhe béjné pjesé né grupin e metodave
racionale, cilat né metodat empirike — té pérvojés?
Cfaré paraget induksioni e cfar deduksioni?
Cila éshté analiza dhe cila sinteza?
Shpjegoni vézhgimin, intervistén, sondazhin (anketén) dhe studimin e rastit?
Si klasifikohen shkollat e ndryshme dhe drejtimet pér té shqyrtuar problemet e
organizimit?
Cilat jané parimet themelore té teorisé klasike té organizimit?
10. Kush jané themeluesit e teorisé klasike té organizimit dhe cili éshté mésimi i tyre -
bazé?
11. Kush jané autorét mé té njohur té cilat i pérkasin teorisé neo - klasike té
organizimit?
12. Cilat jané teorité themelore qé i takojné teorisé moderne té organizmit?

o N DN N
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“ ) FORMIMII
~ STRUKTURES
ORGANIZATIVE

PERMBAJTJA:

Definimi 1 strukturés organizative

Formimi i strukturés organizative

Parametrat e strukturés organizative
Ndarja e punés (specializimi)
Shpérndarja e autoritetit —decentralizimi
Grupimi i njésive
Koordinimi

Faktorét e strukturés organizative
Ndikimi i teknologjisé informatike té organizimit
Fazat né zhvillimin e teknologjisé

Roli i menaxherit n€ strukturimin e organizimit

KONCEPTET KYESORE:
Struktura organizative
Parametrat

Ndarja e punés

Shpérndarja e autoritetit
Koordinimi

Fazat n€ zhvillimin e organizimit

QELLIMI I MESIMIT:

Pas leximit t€ késaj teme, nxénési do t€ jeté né€ gjendje:
- ta definoj€ nocionin e strukturés organizative;
- t’1 dallojé parametrat e strukturés s€ organizimit;
- t’1 dallojé faktorét e strukturés s€ organizimit.



TEMA 2 - FORMIMI I STRUKTURES ORGANIZATIVE

1. DEFINIMI I SRUKTURES SE ORGANIZATIMIT

Struktura e organizimit paraqget pjesé€ integrale e ¢do
ndérmarrje. Kjo &shté kolona e tij kurrizore, nyjeve dhe
anatomin “e saj”. Cdo ndérmarrje, pamvarsisht nga llojit 1
veprimite cilamerret dhe madhésiaetij, duhet té keté strukturén
e tij té vacant organizative, né ményré qé té funksionojé.

Teoria e organizimit ka shumé definicione né lidhje
me até qé paraqget strukturén e organizimit. Ky ndryshim vjen
mbi té gjitha nga koha né té cilén definicionet dhe kushteve
né té cilén kané funksionuar ndérmarrjet, si dhe pérfshirja e
dimensioneve né té cilén autorét kané€ véné theks.

Fillimet e para historike, té interesit shkencor né
strukturén e organizimit filloi me anétarét e teoris€ klasike
t€ organizimit né€ t€ cilén subjekt hulumtimi ka gené aspekti
formal i1 organizimit. Kéto autoré strukturén e organizimit e
kané definuar si variable statike q€ ndryshoi shumé ngadalé.

Arsyeja kryesore qé€ ky pozicion té€ vendoset nga autorét
&shté né karakteristikat e mjedisit. Mjedisi éshté karakterizuar
nga stabiliteti. Nuk ka ndodhur ndryshime né mjedisin, por
né qofte se ata ndodhin, ishin me njé intensitet t€ dobé&t dhe
ndérmarrja shumé lehté, pa asnjé pérpjekje té€ madhe, mund tu
pérshtateshté nevojave t€ tyre. Manifestimi 1 till€ 1 mjedisit
nuk ka nevojé pér ndryshimin e strukturés organizative.

Teoria moderne e organizimit pérqendrohet né ményrén
e lidhjes s€ pjeséve qé e pérbén struktura organizative. Kéto
autoré e pércaktojné strukturén organizative si térési e lidhjeve
dhe marrédhénieve midis veprimeve té brendshme dhe ato té
jashtme té organizimit.

Arsyeja kryesoré pér kété qéndrim té€ autoréve,
pérséri €shté né mjedisin, e cila tash karakterizohet me
pagéndrueshméri. Koha e sotshme e ekonomisé€ manifestohet
me ndryshime té médha dhe té shpejta t€ mjedisit. T€ gjitha
kéto ndryshime duhet té gjejné vendin e tyre né drejtim té
strukturés organizative (funksionimin dhe dizajnimin e tyre).

Ng teoriné e organizimit ekzistojné€ njé numér 1 madh
i definicioneve té ndryshme né lidhje me até g€ paraqet
strukturén e organizimit. K&tu do té pérgendrohemi né kéto dy
definicione.
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Struktura e organizimit
paraqet ményrén e
dekompozimit t¢ detyrave
té pérgjithshme t&
ndérmarrjes té detyrave
té veganta dhe krijim e
koordinimit ndérmjet

tyre n€ ményré qé té
kryejn detyrén e ploté.

Struktura e organizimit
&shté njé sistem i
marrédhénieve formale -
zyrtare midis elementeve
té pércaktuara té€ grupeve
té hierarkisé né njésité
organizative, lidhur

né térési népérmjet
diferencimit dhe
koordinimit.

Struktura e organizimit paraget ményrén e dekompozimit té
detyrave té pérgjithshme té ndérmarrjes té detyrave té vecanta dhe
krijim e koordinimit ndérmjet tyre né ményré qé té kryejn detyrén
e ploté. Me dekompozimin e detyrés s€ ploté té€ ndérmarrjes,
rishikohen pjesét né t€ cilén ajo €shté e pérbéré, si dhe identifikimi
1 segmenteve me ndihmén e té cilét detyrat do t€ kryhet. Pas
anétarésimit dhe pércaktimit t€ bartésve, ekziston nevoja pér té
krijuar njé€ sistem koordinimi ose t€ komponentéve lidhur né njé
térési té unifikuar. Me krijim e njé sistemit té koordinimit apo
bashképunim té komponentéve formohet struktura organizative e
ndérmarrjes.

Definicioni mé i plot€ i strukturés organizative €shté se ajo

&shté nj€ sistem i marrédhénieve formale - zyrtare midis elementeve
té pércaktuara té grupeve té hierarkisé né njésit organizative, lidhur
né térési népérmjet diferencimit dhe koordinimit.’

Nga definicioni i dhéné, mund ti shohim elementet e réndésishme té
strukturés organizative:

- Sé€ pari, marrédhéniet midis njerézve jané té pércaktuara
formalisht - zyrtarisht;

- S€ dyti, struktura organizative siguron njé hierarki, apo
sistemin e nénshtrimit dhe superiores;

- SE treti, elementet e strukturés organizative jané té
ndara né njésité organizative duke pérdorur kritere té
ndryshme dhe rregulla;

- Sé katérti, funksionimi i strukturés organizative siguron
diferencimin dhe koordinimit e komponentéve;

Struktura organizative €shté e determinuar nga stile té

ndryshme t€ menaxhimit dhe varet nga géllimet dhe ambienti né té
cilén funksionon ndérmarrja.

2. FORMIMI I STRUKTURES ORGANIZATIVE

Nocioni formim, krijim dhe dizajnim t€ strukturés organizative,
pérdoren si sinonim dhe tregojné procesin e ndértimit t€ strukturés
organizative. Pér nevojat e késaj njésie mésimore do ta pérdorim nocionin
formim 1 strukturés organizative.

17



TEMA 2 - FORMIMI I STRUKTURES ORGANIZATIVE

Né procesin e formimit t€ strukturés organizative dallohen dy
periudha: i pari q€ ka zgjatur deri né vitet e gjashtédhjeta t& shekullit t€ kaluar,
ndérsa i dyti i cili ka filluar atéheré dhe vazhdon edhe késaj - dite.

Pér periudhén e paré éshté karakteristike se autorét vetém i
kané definuar parimet pér formimin e strukturés organizative. Mé pas
kané menduar se ato parimet e definuara jan€ universale dhe mund té
shfrytézohen gjaté formimit t€ ¢do 1loj strukture t€ organizimit. Arsyet
pér kété géndrim dalin nga stabiliteti 1 mjedisit dhe shkalla e dobét e
konkurrencés midis ndérmarrjeve.

Por, gjaté fundit t&€ viteve t€ gjashtédhjeta dhe né fillim t&
viteve t€ shtatédhjeta nga shekulli 1 kaluar, si rezultat 1 zhvillimit té
shkencés, teknikés dhe teknologjis€, si dhe rritja e konkurrencés,
ndodhin ndryshime t€ médha g€ e gjejné vendin e tyre edhe né
formimin e strukturés organizative. Ndryshimet ekzistojné si rezultat
1 deverzifikimit t€¢ prodhimtarisé, inovatimin dhe sipérmarrjes ose
ndérmarrésit. Strukturat organizative t€ zakonta (réndomta) paraqiten si
té pa pérshtatshme, t€ vjetra dhe nuk mundin ti pérballojné ndryshimet
g¢ ndodhin né mjedisin e brendshém dhe t€ jashtém té ndérmartjes.
Formohet nevoja nga ndérrimi e strukrurave t€ t& zakonshme
organizative népér procesin e modifikimit t€ tyre ose formimin e
modeleve t€ reja.

Rezulta e kétyre ndryshimeve €shté ulja e vlerés sé€ parimeve
universale né formimin e modelit efikas organizativ. Vendoset
mésim 1 ri 1 cili duhet ta tregon d.m.th. e kushteve t€ ndryshme
né t€ cilén funksionojné ndé€rmarrjet dhe formimin e gjeré té
modelit pérkatés t€ strukturés organizative. Ajo &shté né realitet ajo qé
né teorin€ bashkékohore t€ organizimit éshté e njohur si afrim i situatés
né formimin e strukturés organizative.

Modeli 7 - C nénkupton Modeli i dyté, 1 cili pérdoret né periudhén e dyté n€ procesin
ffrelj?fg ilzs?il'glftrllll;et: e formimit t€ struktur€s organizative €shté e ashtuquajtura model 7
organizative domethénie - C. Modeli 7 - C nénkupton se pér dizajnimit t€ drejté t€ strukturés

té vet kané 7 elemente:

Strategiité, struktura, o'rgam.zatl.ve dgmgtheple té vet kané 7 ele.n?ente: strategjité, struktura,
sistemi, njerézit, dituria sistemi, njerézit, dituria dhe shkathtésia, stili dhe vlerat e pérbashkéta.
dhe shkathtésia, stili dhe . e . .. . . .

vierat e pérbashkéta, Hyrja e treté né formimin e strukturés organizative nis nga

lidhshméria e strategjisé organizative dhe strukturés sé organizimit.
Strategjia e specifikon ¢éshtjen g€ duhet t€ arrihet, ndérsa struktura
organizative fokusohet né pérgjigjet e pyetjeve si duhet t€ formohet
ajo. Me pérgjigjen e pyetjeve e asaj q¢ duhet t€ arrihet dhe si duhet
té formohet ajo, pércaktohen marrédhéniet midis strategjisé dhe
strukturés s€ organizimit.
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Fomimit? Stf}_ﬂﬁl{rés Hyrja e fundit pér formimin e strukturés organizative &shté
organizative esnte . . . . o oo o . . o ee .

proces i pérbéré nga sipas asaj q€ ajo paraget proces qé €shté i pérbéré nga kéto fazat:
ndarja né pjesé e . e e e . L
detyrés s& aergithshme 1. Ndar].a né pjesé e delyrgs sé pérgjithshme té O'I"gaanln’Ill,
& organizimit 2. Grupimi i njésive organizative (deporplementim);

3. Vendosja e mekanizmave té koordinimit.

Kjo renditje duhet té respektohet. Formimi i njésive
organizative paraget proces né t€ cilén detyrat individuale t&
organizimit lidhen me detyrat mé t€ gjéra dhe né két€ ményré
formohen njési mé t€ ngushta organizative. Pastaj béhet lidhshméri
té njésive organizative n€ njé q€llim kryesor. Pér két€ qéllim
pérdoren metoda t€ ndryshme dhe modele t€ koordinimit né té cilén
vendosen dallohet struktura e organizimit.

N¢ procesin e ndarjes né€ pjesé té detyré sé pérbashkét, s€ pari
duhet té kryhet definimi dhe géllimi i funksionimit té organizimit
si térési. Pastaj béhét definimi 1 néngéllimeve, ose géllimeve t&é
njésive t€ caktuara organizative, deri né géllimet individuale, ato
jané géllimet e t&€ punésuarve.

Ekzistimi 1 g€llimeve té veganta pér pjesét e organizimit
duhet t€ mundésohet aktivitete dhe drejtim qéllimtar té secilés pjesé
pér dhénien e kontributit kah formimi i géllimeve té pérbashkéta.
Grupimi i njésive organizative (departamentalizimi) fillon pas
mbarimit t€ faz€s s€ paré, ndarja e detyrés s€ pérgjithshme e
ndérmarrjes. Funksionimi i késaj faze €shté n€ grupimin e individéve
dhe punéve bashké me njésité€ punuese né kuadér t€ organizimit té
pérgjithshém.

Njésit organizative t€ formuara duhet t€ kené lidhshméri
ndérmjet vete né ményré q€ té sigurohet organizimi té veproj si
térési dhe t&€ formohen marrédhénie té pélqyeshme midis njésive
organizative. Me depertamentalizimin fillon integrimi i strukturés
organizative, e cila vazhdon me pélgimin dhe lidhshmériné e
aksioneve individuale né€ njé g€llim kryesor. Ai procesi 1 pélqimit
dhe 1 lidhshmérisé né njé qéllim kryesor bazohet né sistemin e
koordinimit ndérmjetésues.

3. PARAMETRAT E STRUKTURES ORGANIZATIVE
Parametrat e strukturés organizative jané t€ varura nga

ndérrimi né t€ cilén manifestimi organizimi ka ndikim dhe ato mund
ti ndérrojné né baze t€ nevojave té veta.
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Parametrat e strukturés
organizative jané:
ndarja e punés,
decentralizimi,
grupimi i njésive dhe
koordinimi.

Ndarja e punés tregon
se si e gjithé (téré)
detyra e ndérmarrjes
&shté e ndaré né detyra
té vogla specifike si dhe
secila prej atyre pjeséve
&shté e ndaré dhe duhet
t’i kryej njé punétor.

Mbi ndarjen e punés
ndikojné shéndeti
mendor i t€ punésuarve,
operacionet komplekse
dhe té sofistikuara,
mjedisi dhe madhésia e
ndérmarrjes.

Pércaktimi 1 parametrave té strukturés s€ organizimit dhe
pérmbajtjes s€ saj, do ta b&jmé né bazé té definicionit pér strukturén
e organizimit, mé pas duke marr parasysh dy elementet e saja -
grupimin e elementeve dhe hierarkin€ né njésité organizative.

Grupimi 1 elementeve né njésité organizative béhet me
aplikimin e kriteriumeve t&€ ndryshme dhe rregullave. T€ punésuarit
né njésité organizative té€ fituara dallohen ndérmjet vete né detyrat e
punés qé€ 1 kryejné. Ai dallim €shté rezultat i ndarrejs s€ punés.

Hierarkianénkupton sistemirregullimit dhe té mbirregullimit
midis té punésuarve, ose e drejté pér dhénien e urdhéresave pér
kryerjen e punés né€ nivelet mé t€ uléta t€ organizimit, si dhe vendi né
té cilén jepen urdhéresat.

N¢ bazé té pérmbajtjes té dy elementeve t&é definicionit pér
strukturén e organizimit, organizimi €shté né gjendje té ndikojé
edhe sipas nevojave t€ veta ta ndérrojé kéte:

- Ndarjen e punés — specializimin,

- Vendi né té cilén jepen urdhéresat pér kryerjen e punés né

nivele mé té ulta té organizimit — decentralizimi;

- Grupimi i elementeve né njésité organizative,

- Lidhshméria e elementeve né njésité organizative —

koordinimi.

3.1. Ndarja e punés (specializimi)

Ndarja e punés tregon se si e gjithé (tér€) detyra e ndérmarrjes
éshté e ndaré né detyra t€ vogla specifike si dhe secila prej atyre
pjeséve éshté e ndaré dhe duhet ti kryej njé punétoré. T€ punésuarit
jané té€ obliguar ta kryejné nj€ pune. Puna éshté e zakont€ (thjeshté)
dhe u mundésohet angazhim mé vogél punétoréve té kualifikuar.

Sirezultatikryerjes sé€ nj€ puné €shté rritja e produktivitetit té
prodhimtarisé..Ajo shkakton shpenzime mé té vogla pér angazhimin
e tyre, e cila &shté€ rezultat i shkallés mé t& ulét t€ kualifikimit té tyre.
Sipas shkallés s€ kryerjes sé€ punés ndikojné njé numér i madh
1 faktoréve. Si mé té réndésishme jané: shéndeti mendor i t&
punésuarve, operacionet komplekse dhe t€ sofistikuara, mjedisi dhe
madhésia e ndérmarrjes.

Ndarja e punés formon géndrim t€ fenomeneve té€ sémundjeve
profesionale, strese, lodhje, monotoni, te t€ punésuarit nuk ekziston
shkak pér kryerjen e operacioneve té dhéna.
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Te operacionet e sofistikuara dhe komplekse pérkufizimet
jané nga shkaget tekniko - teknologjike, sepse ekzistojné kufij
teknike né€ t€ cilén mund té kryhet ndarje dhe e cila nuk mundet té
jeté e tejkaluar sepse sistemi nuk mund t€ funksionoj.

Mjedisi mbi ndarjen e punés ndikon népérmjet stabilitetit t&
tij dhe jo - stabilitetit. Né mjediset stabile nuk ndodhin ndryshime
dhe ndérmarrja mund t€ zbatojé shkall¢ mé té lart€ t& ndarjes s&
punés. N€ kushte t€ mjedisit jo - stabil nuk mund té hyjé shkalla
mé e lart€ e ndarjes s€ punés pér shkak nevojés s¢ fleksibilitetit dhe
mundésia e t€ punésuarit pér reagim mé té shpejté te ndryshimet e
rrethanave.

Ndérmarrjet e médhaja karakterizohen me vértetimin e
njéjté t€ procesit t€ prodhimtarisé gjaté periudhé mé t€ gjaté kohore,
po pér shka té atyre shkaqeve éshté e pamundur hyrja e shkallés sé
larté t€ punés. Te ndérmarrjet mé t€ vogla, pér shkak t€ ndryshimeve
té¢ shpeshta té& programit s€¢ prodhimtris€ dhe prodhimeve, jepet
nevoja pér shkallé mé t&€ ulét t€ ndarjes s€ punés, ose ekzistimi 1
té punésuarve me dituri - njohuri universale, si dhe punétorét me
kualifikim mé té larté munden tu pérgjigjen nevojave té tregut.

Ndarja e punés mund té vézhgohet edhe nga aspekti i
pérfshirjes té aktiviteteve:*

Ndarja e punés dallohet - G_] erésia, dhe
. - Thellésia.

Gjerésia e tregon strukturén e punés dhe njohurit€é qé
kérkohen nga kryrésit, numrit dhe llojllojshméris€ sé operacioneve,
si dhe frekuentimin i pérséritjeve té proceseve punuese. Kur kryhen
njé¢ numér i vogél 1 operacioneve me frekuentim mé t€ madh té
pérséritjes béhet fjalé pér gjerési t€ vogél t€ punés dhe anasjelltas.

Thellésia e tregon shkallén e kygjes t&€ punétorit (punésuarit)
né procesin e kontrollimit t€ punés sé tij. Cfaré éshté shkalla mé
e lart€ e kontrollit t€ punés sé tij, thellésia €shté mé e madhe dhe
anasjelltas.

3.2. Distribuimi (shpérndarja) i autoritetit - decentralizimi

o N Nése déshirojmé t€ flasim pér distribuimin (shpérndarjen) e
?‘V‘;‘I’lréf;j‘ezf‘ﬁg?ige‘ir?ﬁz autoritetit, ose decentralizimin, s¢ pari patjetér duhet t& njoftohemi
t¢ alocohen resurset. me nocionin autoritet. Autoriteti paraqet e drejté e vendosjes,

renditjes dhe t€ alocohen resurset. Ajo €shté e drejté q€ del nga vendi
1 punés e cila ka t€ drejté pér dhénien e rregullave dhe né€ shpresé pér
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respektimin e tyre. Mé& pas, bartési 1 autoritetit mundet até t€ drejté
ta mbaj pér vete ose ta shpérndaj té tjeréve. Kur bartési i autoritetit
1 sjell vet t€ gjitha vendimet dhe nuk e pérhap kété t& drejté né
struktura mé t€ uléta t&€ ndérmarrjes, flasim pér centralizim.

N¢ raste kur bartési i1 autoritetit e shpérndan té drejtén e
prurjes s€ vendimeve né nivele mé t€ uléta, at€heré ekziston géndrim
1 distribuimit t€ autoritetit, ose decentralizim. Madhésia e t€ drejtave
dhe obligimeve g€ i marrin anétarét e ndérmarrjes né procesin e
udhéheqjes paraget shkallé e autoritetit t€ deleguara (shpérndarés).

Decentralizim vertikal Nga aspekti 1 nivelit n€ t€ cilén ballafaqohet edhe kualitetit
dhe horizontal. i distribuimit té autoritetit, dallojmé decentralizimi vertikal dhe
horizontal.?

Decentralizimi vertikal e shénon procesin e transferimit
té autorizimit (distribuimi i autoritetit) né nivele mé té uléta té
hierarkisé.

Decentralizimi horizontal éshté pércaktimi i autoritetit midis
menaxherit dhe t€ punésuarit.

Cfaré forme e distribuimit té autoritetit do t€ hyjé né
organizim, si nga aspekti 1 pérfshirjes, ashtu edhe nga thellésia,
€shté e caktuar nga shumé faktor€ t€ ndryshém, né t& cilén si mé té
réndésishém 1 theksojmé dhe i pérpunojmé kéto:

Faktoré pér distribuim - Praktika,

té kualitetit jané: C e e ge .

praktika, Koetori i - Karakteri i mjedisit - rrethanave;
mjedisit - rrethanave, - Madhésia e ndérmarrjes;

madhésia e LT
ndérmarrjes, struktura e - Struktura e pronésisé.

pronésisé.

Varet nga praktika, vendimi i modelit t€ decentralizuar do té
hyjé - zbatohet kur nivelet mé té ulta t€ menaxhimit jané té€ interesuar
dhe kané kapacitete dhe pérvojé pér prurjen e vendimeve.

Karakteri 1 mjedisit - rrethanave e pércakton modelin e
prurjes s¢ vendimeve. Né kushte t€¢ mjediseve - rrethanave komplekse
dhe jostabile duhet té zbatohet modeli 1 decentralizuar i vendimit.

Arsyetqé vijné qé né rrethanat turbulente dhe jostabile té zbatohet
decentralizimi del nga nevoja e shpejté e reagimit t&€ ndryshimeve.

Madhésiné e ndérmarjes e formojné decentralizimi né drejtim
g€ ndérmarrja e cila &shté mé e madhe éshté e orientuar né decentralizim
té larté (madhe).

Struktura e pronésisé gjithashtu ka ndikim t€ vet mbi
decentralizimin. Kur ekziston pronési e pérzier, atéheré nevojitet
shkall¢ mé e lart€ e decentralizimit dhe anasjelltas, kur kemi pronar
dominant, atéheré preferohet centralizim.

22



ORGANIZIMI

Departmentalizimi
nénkupton grupim té
individéve dhe puné
reciprok né njési
punuese né suaza

té organizimit t&
pérgjithshém.

Parime t€ grupimit t&
njésive organizative
jané ngjashméria,
pérdorimi i madh,
ndarja dhe koordinimi.

Kriteriume pér
grupimin e njésive
organizative jané

numrat e thjeshta, koha,

funksionet, teritori dhe
konsumatorét.

3.3. Grupimi i njésive

Grupimi 1 njésive organizative (departmentalizimi)
nénkupton grupimin e individéve dhe t€ punéve bashké me njésité e
punés né kuadér té organizimit t& pérgjithshém.

Grupimi 1 detyrave individuale dhe formimi i njésive
organizative béhet né€ bazé t€ parimeve t&é caktuara dhe
kriterriumeve.

Si parime mé té réndésishme t€ njésive organizative jané:

- Parimi i ngjashmeérisé;

- Parimi i pérdorimit mé té larté;

- Parimiindarjes;

- Parimi i koordinimit.

Sipas parimit té ngjashmérisé, grupimi i njésive organizative
béhet (zhvillohet) né bazé té lidhshmérisé t€ shumé detyrave té
ngjashme né njé térési., ose njési organizative. Shembull pér kéte
lloj t€ departmentalizimit kemi gjaté formimit t€ birove - daktilo,
farkata, hapésira pér grih dhe té tjera.

Parimi i pérdorimit mé té larté jan€ té bazuara né punén
e grupeve t€ caktuara qé jané duke ndjekur njési t€ ndryshme
organizative q€ do t€ vendosen né até njési organizative q€ e pérdorin
ato mé t€ madhe. Njé shembull i késaj forme té departmentalizmit
&shté organizimi i1 shérbimit pér mirémbajtjen, e cila nése Eshté e
nevojshme pérdoret nga njésité organizative, por simpas lokacionit
té tij €shté né shérbimin pér ¢éshtje teknike.

Parimi i ndarjes parashikohet nga ato qé planifikimi,
kryerja dhe kontrollimi duhet patjetér t€ jené t&€ ndara me qéllim t&é
funksionimit t& tij mé efikas t& organizimit. Zbatohen ashtu qé punét
ndahen né planifikim dhe pérgatitje, posagérisht punét e kontrollit
dhe né fund vecanérisht puné té€ kryerjes.

Parimi i koordinimit paraqitet né zgjidhjen e problemit té
numrit t€ radhitjes né t€ cilén puna mund t€ jeté e koordinuar nga
ana e njé udhéheqési.

Rreth parimeve té definuara né dizajnimin e njésive
organizative, vend t€ vet kané kriteriumet né bazé né té ciléve kryhet
ai proces. Si kriterritume themelore mund té pérdoren:

- Departmentizimi né bazé té numrave té thjeshté

(zakonshém),
- Departrmentizimi né bazé té kohés,
- Departrmentizimi né bazé té funksioneve té organizimit
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- Departrmentizimi né bazé té territorit;

- Depatrmentizimi né bazé blerésve - té konsumatoréve.

Depatrmentizimi né bazé té numrave té thjeshté (zakontg€)
bazohet né pércaktimin e numrit t€ t€ punésuarve t& cilét duhet ta
kryejné njé detyré dhe jané nén udhéheqgjen e menaxherit.

Depatrmentizimi né bazé té kohés shfrytézohet kur si kriterium
1 organizimit t€ niveleve mé t€ uléta shfrytézohet koha. Si zakonisht
pérdoret né ato ndérmarrje né t€ cilén pér shkaqe ekonomike,
teknike dhe shkaqe tjera pér puné normale njé ditéshe nuk jané té
nevojshme. Organizimet g€ b&né departmentalizim me ndihmén e
kétij kriteriumi u mundésohet pérdorimi 1 kapacitetit 24 orésh né dité,
né t€ cilén rritet shfrytézimi i tij.

Depatrmentizimi sipas funksioneve kryhet né até ményré qé
ndarja e punés, grupimi dhe lidhshméria e punéve dhe formimi i njésive
organizative kryhet sipas veprimtarive funksionale t€ ndérmarrjes.

Depatrmentizimi sipas territorit vendoset né at€ ményré qé
shkalla mé e larté e ndarjes dhe grupimi i detyrave, formohen njési
organizative nga pjes¢ t&€ ndryshme gjeografike, ose territore me té
cilat ndérmarrja duhet ti pérdoré.

Modeli i fundit i Depatrmentizimit sipas blerésve. Parimi bazé
i cili bazohet ky lloj éshté ndarja e punéve né ndérmarrjen dhe grupimi
1 tyre kryhet sipas llojeve t€ blerésve, ose kategorive té blerésve.

3.4. Koordinimi

Njésité organizative t€ formuara duhet t€ ndérlidhen midis
tyre né ményré qé t¢é siguroj organizimi t€ veprojé si t€rési dhe té
formohen marrédhénie té pélqyera midis njésive organizative. Procesi
1 pélqimit dhe lidhshméris€ né njé térési kryesore bazohet né sistemin
e koordinimit t€ pérbashkét.

Detyra primare e koordinimit &sht€ sigurimi 1 njésive
organizative me informacione sjtesé - plotésuese ku mund té arrij
vetém nése ekziston bashképunim me hapésirat tjera. Pa pjesémarrjen
e koordinimit, né organizimin ndodhin konfliktet dhe probleme.

Mekanizmat e Koordinimi midis njésive organizative formohet pérmjet
koordinimit jané kani s k dinimit. N& hdi d w s sfi .
Komunikimi reciprok, mekanizmave t€ koordinimit. N& vazhdim do t€ japim rréfim té
kontrolle direkte, dhe mekanizmave t€ koordinimit:°

standardizimi. . K . .
- Komunikim reciprok (i dyanshém);

- Kontrolle direkte (e drejtpérdrejté),
- Standardizim.
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Komunikimi reciprok éshté formé e koordinimit e cila kryhet
mé kontakt ndérmjetésues, joformal té anétaréve té organizimit.
Komunikimi reciprok mund t€ organizohet né kété ményré:

- Roliilidhshmérisé;

- Grupi operativ ose ekip (timi);

- Njésia e koordinimit.

Roli i lidhshmérisé, Roli i lidhshmérisé pérbéhet né até se menaxherit t€ njésisé
Tupl operativ ose . . . . . . cee s . e e .
fkilf e niésia ¢ organizative i delegohet autoritet dhe pérgjegjési pér koordinimin

koordinimit. me menaxherét e njésive organizatave té tjera né ndérmarrjen.

Grupi operativ ose tim (ekipi) paraget trup 1 pérkohshém, 1
formuar me qéllim té€ siguroj koordinimin e aktiviteteve t€ lidhura té
koordinimit. Kur duhet t¢ mundésohet koordinimi i punés midis mé
shumé njésive organizative né njé ndérmarje, formohet ekip(tim) i
pérbéré nga menzherét e njésive organizative pérkatése.

Njésia e koordinimit paraget njési t€ re e pérb&ré nga njerézit
nga mé shumé njési organizative, t€ cilét jané€ ekspert pér 1€mi t&
caktuara dhe roli i1 tyre éshté té€ kryejné koordinimin e punés e té
gjitha funksioneve t€ ndérmarrjes. Kjo form fiton edhe vend té vet né
strukturén e organizimit t€ ndérmarrjeve dhe si i till€é funksionon
pandérpreré.

Bazat e kontrollimit direkt (t¢ drejtpérdrejt) Eshté né sigurimin
e hierarkisé té€ autoritetit. Urdhéresat I€vizen prej top - menaxhimit,
pérmjet menaxhimit t€ mesém dhe menaxhimit operativ, deri né
njésité operative, ndérsa informacionet pér realizimin e rregullave
té rrugés € kundért, nga njésit operative e deri né menaxhimin —
top. Né kété ményré sigurohet marrédhéniet e rregullimeve dhe
(subortizimin) midis t€ gjitha niveleve t€ menaxhimit t€ ndérmarrjes,
sepse sakté dihet se kush kujt 1 jep urdhér dhe raporte pér punén e

deleguar dhe té€ kryer.
Koordinimi népérmjet Koordinimi népérmjet rrugés sé standardizimit mundéson
rrugds s standardizimit formalizmin e sjelljes sé njerézve né ndérmatje. Standardizimin e
kryhet pérmes inputit, .. It Cos R o
procesit ose autputit. krijojné ekspertét — analistét, t& cilét 1 krijojné rregullat, procedurat,

normat dhe procedurat e punés né té cilén rregullohet puna e té
gjith€ té punésuarve né njé ndérmarrje, pa dallim € nivelit t€ cilit 1
takojné:

- Intuités (njohuri dhe shkathtési);

- Procesi;

- Prodhimi (autputit).
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Standardizimi  sipas intuités (njohuri dhe shkathtési)
nénkupton para kohe té vértetohen profilet e t& punésuarve qé i
nevojiten ndérmarrjes, por mé pas b&het selektimi i tyre dhe zgjedhja.
Me kété formé té koordinimit kryhet standardizimi i njohurive dhe
shkathtésive t€ t€ punésuarit q¢ duhet ato ti posedojné pér kryerjen
e detyrave t€ punés.

Standardizimi i proceseve €shté pérshkrimi i ményrave né té
cilén do t€ kryhen operacionet. Pér kéto arsye ajo €shté e mundur
vetém te operacionet repetive (t€ pérséritura) dhe té thjeshta. Zbatimi
1 procesit t€ standardizimit 1 bén strukturat organizative shumé té
formalizuara dhe nuk i len mundési té té punésuarve pér vetédéshmi
dhe iniciativé. Njé mekanizém i till€ 1 koordinimit mund t€ pérdoret
né kushte stabile t€ qéndrueshme (gjaté ekzistimit t€ organizimit
mekanik) dhe zbatohet t€ ndarmarrjet masive.

Standardizimi i prodhimit (autputit) 1 ofron vetém rezultatet
e aktiviteteve, ndérsa ményra e arrtjes sé tyre éshté e caktuar nga
karakteristikat e bartésit t€ punés (punétorit).

4. FAKTORET E STRUKTURES ORGANIZATIVE

Faktorét jané ndryshore t€ pavarura té€ cilat ndikojné
né strukturén e organizimit t€ organizat€s. Ké&to jané té
gjitha determinantet né t&€ cilén organizimi nuk ndikon - nuk ka
efekt, ose nuk mund t’i ndryshojé.

N¢é kété pjesé, ne do té pérgendrohemi vetém né dy faktorét
e strukturés organizative, ¢ ato jané teknologjia informative dhe
fazat e zhvillimit t€ ndérmarrjes.

4.1. Ndikimi i teknologjisé¢ informatike té organizimit

Eshté e nevojshme t& mirren né konsideraté ndryshimet qé
vijné né€ strukturimin e ndérmarrjes si rezultat i njé numri t€ madh
té informacioneve dhe zbatimi i teknikés kompjuterike. Ndikim
t¢ madh té teknologjisé informatike mbi strukturén organizative
té ndérmarrjes u manifestuan nga fundi i vitete t&€ 1980. Me kété
zvogelohet réndésia e té punésuarit pér funksionimin e ndérmarrjes.
Qasja e ngadalshme né informata €shté njé pengesé pér punén.
Kétu lind problemi pér shpejtésiné e arkivimit té t€ dhénave.
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Problemi ndodh edhe né prurjen e vendimeve. M¢ pas, kérkohen
modele t€ reja me t€ cilén kéto dobési t€ higen (largohen). Zbatimi
i teknologjisé informatike manifestohet pérmes rritjes s€ numrit
té niveleve hierarkike, rritja e statusit (rasponot) t€ kontrollit t&
menaxheréve né€ kulmin e strukturés organizative, ndérsa e zvogélon
pérhapjen e menaxhimit t&€ mesém (mesatar). Fitohen struktura té
reja organizative.

Ndikimi 1 pajisjeve informatike né strukturén e organizimit
&shté vérejtur edhe pérmjet kétyre aspekteve:’

- Riorganizimi i strukturés organizative;

- E bén ndérmarrjen sistem mé fleksibil;

- Ridizajnimin e vendeve té punés,

- E shtyn njeriun né organizimin, rikonsntruimin dhe

lehtésimin e punés né té gjitha pjesét;

- Zvogélohet numri i menaxheréve né nivel té mesém,

- Procesi i prurjes sé vendimeve decentralizohet;

- Mé shumé réndési merr statusi i udhéheqésisé;

- Mundéson mobilim mé té madh té fuqgisé punétore.

Forma mé e réndésishme e strukturés organizative qé krijohet
me ané té zbatimit t€ teknologjisé informative &shté struktura
virtuale organizative.

Struktura virtuale Struktura virtuale organizative né€ kuptim té ploté d.m.th.

organizative. strukturé organizative e dukshme (rrejshme,sa pér sy e fage), me njé
lidhje t€ pérkohshme t€ ndarmarrjeve t€ pavarura (blerés, shités), té
lidhur n€ mes vete me mjetet e teknologjis€ informatike, me qéllim
té ndarjes sé shkathté€sive dhe shpenzimeve pér hyrje (qasje) né
njé treg té lir€. Kjo do té thoté se ndérmarrja mund té dizajnojé
strukturé€ t€ organizimit me emra t€ punétoréve, role t€ caktuara dhe
veprimtari me t€ cilat do t€ punoj, por mé pas materialet dhe léndét
e para pér puné, fizikisht mos t€ jené te ai,po t€ jené te blerésit e
tij, ose t€ punésuarit fizikisht mos t€ jené prezent né ndérmarrje,
por punojné secili né shtépité e veta. Struktura virtuale organizative
€shté e tillé né t€ cilén nuk ekziston ndarje tradicionale e rrethanave
ose kufij dhe struktura.?

Organizata virtuale &shté strukturé jo - hierarkike e
shumé ndérmarrjeve, t& cilét vet vendosin né ményré té pavarur,
nése do t&€ hyjné ose jo né€ kété formé té strukturés organizative me
ndérmarrje tjera né t€ cilén do té€ shkémbehen energji, materiale
dhe informacione. Thelbi i kétij modeli té strukturés sé€ organizimit
€shté se ndérmarrja 1 merr pér vete vetém ato aktivitetet té cilat
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udhéheqin (punét kryesore), kurse ato aktivitete té cilat nuk jané
mé té mira i eksternalizon né ndrmarrje té tjera. Baza pér formimin
e strukturés virtuale organizative €shté né€ interesat e secilés anétare
e kétij modeli t€ organizimit. Organizata virtuale, gjaté shogérimit
me lideré (udh&heqés) né 1émi t€ caktuara t€ funksionimit té
ndérmarrjes e té€rheq pasiguriné dhe rrezikun né puné.

Né ményré té funksionojé si duhet postulati themelor mbi té
cilat duhet filloj ky model i strukturés s€ organizimit éshté besimi i
pérbashkét ndérmjet anétaréve dhe besnikérisé s€ grupit. Nése nuk
ka besim t€ ndérsjellté dhe t&€ ndershém ndaj géllimeve, kjo formé e
projektimin shpérndahet.

4.2. Fazat né zhvillimin e organizatés

Kuptimi i saj mbi funksionimin e ndérmarrjes €shté faza e
ciklit té jetés né t€ cilén aktualisht Eshté.

Projektimi 1 strukturés organizative t&€ ndérmarrjes Eshté
e lidhur ngushté me fazén e ciklit té jetés né té cilén ndérmarrja
ndodhet.

Né kété pjesé gjaté paraqitjes t&€ fazave té€ ndryshme té
ciklit t€ jet€s s€ ndérmarrjes do t€ pérpigemi pér t€ véné njé
shpjegim dizajnimin dhe zhvillimin e organizatés né faza té ndryshme
t& zhvillimit t& tij.

Fazat e ciklit jetésor Fazat kryesore né zhvillimin e organizatés jané:’
té organizimit jané o e . . v e . .
Sipérmartsia, - Fazae sipérmarrjes (organizatave t€ lindjes);
kolektiviteti, - Faza e kolektivitetit (strukturé fillestare);
formalizimi dhe e . ..
claburimi. - Faza e formalizimit (organizaté formale);
- Faza e (elaburimit) pérpunimit.
lindjes organizative N¢é fazén e lindjes organizative krijohet ndérmarrje (kompani)
e re. Detyra kryesore e késaj ndérmarrjeje né kété fazé éshté qé té

mbijetojé.

N¢é kété faz€ ndérmarja sipas madhésisé €shté e vogél. Ekziston
nj€ numérivogél i té punésuarve, programi i prodhimitaris€ déshmohet
né prodhimtarin€ e njé lloj produkti dhe ndérmarja ¢ menaxhon
themeluesin dhe pronarit e tij. N€ kété fazé, ndérmarrési - sipérmarrési
nuk ka kohé t€ mjaftueshme ti kushtojé vémendje adekuate strukturés
organizative. Ai pércakton strukturé organizative t&€ zakonshme, t&é
pazhvilluar dhe joformale.
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Ndérmarrési - sipérmarrési 1 (centralizon) pérgendron té
gjitha aktivitetet né ndérmarrje (kompani). Sistemi i vendimmarrjes
- vendimeve €shté gjithashtu i centralizuar.

Né t€ njéjtén kohé, procesi i vendimmarrjes bazohet
né intuit€ e jo né bazé té€ analizés. Si rezultat 1 centralizuar
i vendimmarrjes dhe centralizimi i aktiviteteve nga ana e
pronarit, kohézgjatja e punés sé€ tij &shté zakonisht shumé e
gjaté, duke shkaktuar konfuzion dhe lodhje né€ punén e tij.

Pérpjekjet e tij ai i fokuson né kontrollimin e punés sé tij,
gjaté formimit t€ produkteve t€ reja t€ ndryshme nga konkurrenca,
pér t€ ndértuar njé qasje t€ pérshtatshme né tregun e marketingut
dhe prurjen e vendimeve.

N¢ rast t€ mbijetojé, vjen deri te rritja e njé ndérmarrje
(kompani) dhe numrit t€ t€ punésuarve. Rritja bazohet
né zhvillimin e produkteve t€ reja ose t€ shérbimeve.
Tani ndérmarrési - sipérmarrés del si penges€é né zhvillimin e
métutjeshém t€ ndérmarrjes (kompanis€). Paraqitet njé krizé
udhéheqésve (lideréve). N¢ fakt problemi lind midis ndérrmarésit
(sip€rmarésit) dhe aktiviteteve menaxherike. Prandaj, ekziston
nevoja pér punésimin e profesionistéve, menaxheréve q€ diné si té
udhéheqin (menaxhojn€) ndérmarrjen - kompaning.

Struktura fillestare Struktura fillestare fillon nga struktura e atij momenti kur
ndérmarrja - kompania do ta mbijetojé fazén e paré. Ndérmarrja
- kompania &éshté krijuar tash né jetén ekonomike. Eksperienca
(pérvoja) duhet t&€ zévendésohet me shkencén qé€ 1 pérfshin nevojat
né ndryshimin e ndérmarrésve si menaxheré me angazhimin e
menaxheréve profesional.

Ndérmarrja - kompania duhet t€ marré parasysh
strukturén e saj organizative, qé¢ dalin nga kushtet e reja té
punés.Ato e imponojné nevojén pér krijimin e departamenteve,
delegimin e autoritetit dhe pérgjegjésin€, krijimin e
hierarkisé€,dhe ndryshimet n€ kulturén organizative pér t€ punésuarit.

Sistemi 1 vendimmarrjes - vendimeve €sht€ i centralizuar
(pérgendruar) né krye t€ strukturés menaxherike. T¢€ gjitha vendimet
merren aty dhe né fillim nuk béhen delegimi autoritativ e né nivele
e uléta t& menaxhimit. Menaxherét e larté nuk jané té gatshém té
delegojé autoritetin e niveleve mé té€ uléta organizative. Nga ana
tjetér, nivelet e uléta besojné se kané kapacitet q¢€ ta kené autoritetin.
Me kété krijohet njé mospérputhje e géndrimeve midis delegimit
té autoritetit dhe pérgjegjésia n€ mes niveleve t€ larta dhe niveleve
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té uléta t&€ menaxhimit né ndérmarrje. N€ organizimin kjo &éshté e
njohur me termin kriza e autonomisé.

Formalizimit Faza e formalizimit karakterizohet nga ekzistimi i rregullave
té qgarta, procedurave dhe detyrave dhe krijimin e njé hierarkie t€ qarté,
formalizimin e komunikimit, diverzi - kualifikimin dhe paraqitjen e
burokracisé.

Menaxhimi (Top) i ri filloi t€ zbatohet (jet€) me strategjin€ dhe
planifikimin. Ai fokusohet né ¢éshtjet mbi t€ ardhmen e ndérmarrjes -
kompanisé. Qé¢llimet operative ose rezultatet q¢ duhet té arrihen nga
sektorét dhe funksionet né ndérmarrje - kompani delegohen pér nivele
t€ uléta t€ menaxhimit. Me kété fokusohen né géllimet qé sipas vendit té
saj né hierarkiné ¢do njéra nga nisvelet duhet ti arrij€, njékohésisht me
nivelet mé té larta t€ zgjidhjes do té shpérndahen né ¢éshtjet mé pak té
réndésishme lidhur me punén e ndérmarrjes - kompanisé.

Komunikimi ésht¢ formal dhe manifestohet me mbajtjen e
takimeve zyrtare - formale. Mbledhjet mbahen né kohén e caktuar, merren
ftesa pér pjes€marrje, pércaktohet hapésir€ e caktuar pér mbajtjen e
mbledhjes dhe caktohet vendi i t€ ftuarve se ku duhet té ulen.

Né kété fazé t€ zhvillimit t€ ndérmarrjeve rritet fuqia dhe
kontrolli 1 niveleve t€ uléta t€ menaxhimit né procesin ¢ menaxhimit
té resurseve - burimeve organizative. Kété situaté e sjellé konkurrenca
midis drejtuesit mé té larté, bashké me menaxherét funksional nga
njéra ané, dhe nga menaxherét divizional, n€ anén tjetér, né aspektin e
kontrollit t€ burimeve organizative. Me kété paraqitet problemi 1 krijimit
t& nj€ sistemi t& pérshtatshém t& kontrollit pér t€ mundésuar funksionimin
efektiv dhe efikas t& ndérmarrjes - kompanisé€. Problemi themelor gé
lind né kété fazé dhe duhet t€ zgjidhet Eshté kriza e kontrollit.

Faza e fundit né ciklin e jetés t€ shoqérisé quhet faza e

Elaborimit elaborimit ose zhvillimit.

Njé ndérmarrje mé par€ ka krijuar shumé rregulla dhe proce-
dura, té cilat i ka pérfshiré pothuajse t€ gjitha aspektet e operacionit.
Paraqitet nevoja e t€ mésuarit e atyre rregullave dhe procedurave té cilat
ndikojné né suksesin e punés s¢ popullit, sepse njé pjesé t€ madhe té
kohés s¢ tyre e humbin né ato aktivitete. T¢ gjitha kéto rregullat dhe
procedurat, formalizimi, jané karakteristikat e sistemit - burokrat. Tani,
menaxherét duhet t&€ mésojné t€ punojné brenda sistemit burokratik.
Béhet pérpunim 1 gjeré dhe 1 detajuar ti mekanizmave burokratike. Me
kété ai 1 mbyt inventimin - ekzekutimin e punés. Problemeve t€ ndodhu-
ra nuk shihen si t€ zgjidhura, por ai i ka shkaktuar. Paragiten konflikte t&
médha midis punonjésve dhe nuk zgjidhen mjete pér t€ arritur njé pozité
mé t€ mir€. Interesi i ploté fokusohet né lufté t& brendshme, ndérkohé qé
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konsumatorit t€ jasht€ém dhe kérkesat e tij vihen né rend t€ dyt&. N& kété
fazé krijohet njé krizé burokratike.

Né ményré qé€ té shkojné pértej kufizimeve t€ operacioneve
burokratike, punonjésit preferojné punén né grup dhe krijimin e
normave dhe vlerave té pérbashkéta.

5. ROLI I MENAXHERIT Ni STRUKTURIMIN
E ORGANIZATES

Roli i menaxheréve né strukturimin e organizimit duhet
té mbikéqyret né t&€ gjitha fazat e procesit. Kjo do té thoté se njé
menaxher duhet t€ keté njé rol aktiv n€ procesin e pérgjithshém t&é
strukturimit organizativ.

Né procesin e formimit té strukturés organizative,
menaxherét duhet t€ zgjidhin dy probleme pér té arritur efektivitetin
dhe efikasitetin e strukturés organizative. Kéto dy probleme jané
diferencimi dhe integrimi.

Diferencimi &éshté siguruar nga zbatimi i1 ndarjes s€ punés
sipas specialitetit dhe grupimit t€ tij né njésit€é e specializuara
organizative.

Integrimi 1 punéve 1 pérfshiné aktivitetet e menaxheréve
pér lidhjen e pjeséve té specializuara organizative - né térési me
funksionim té harmonishém.

Mg, ata duhet té jené té vetédijshém se vémendje t€ vecanté
duhet t’i kushtohet:

- Ndérmarrjet - kompanité dallohen né mes vete;

- Faktorét individual dhe parametrat ndikojné ndryshe né

kompanité té ndryshme;

- Ndonjéheré me organizimin e ri déshirohet té arrihet né
ndérmarrjen - konkrete kualitet té ri dhe i plotésuar.

Aktivitetet e méposhtme t€ menaxheréve jané té lidhura
me miratimin e vendimeve té para rreth organizimit, t€ cilat jané té
ndara né katér grupe;

- Ndarja e punés - ndarja e procesit té pérgjithshém té
detyrave té punés dhe pa pérpjekje té vecanté mund ti
kryejné individét ose grupet;

- Ndarja e sektoréve - né ményré logjike dhe efikase
kombinohen detyrat dhe formohen grupet e punétoréve
dhe detyrat;
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- Hierakia - duke precizuar qé nga brenda né vet
organizimin do té jep raporte;

- Koordinimi - pércaktimi i mekanizmave qé do té integrojé
aktivitetet e sektoréve individual né njé térési koherente
dhe dot é monitorohet efektiviteti i integrimit.

Mbi strukturén organizative, menaxheri duhet vazhdimisht té drejtoj
veprimtariné e tyre né€ kéto dukuri:

- identifikimi dhe vlerésimi i strukturés organizative té
kompanisé;

- té mendoj pér pérdorimin e mjeteve analitike,

- identifikimi i punétoréve qé do té perfshihen né ményré
aktive né ¢éshtjen qé lidhen me strukturén organizative;

- identifikimi i subjekteve té jashtme té cilét do té pérfshihen
né ményré aktive né ¢éshtje qé lidhen me strukturén
organizative.

Sé€ fundi, ¢do menaxher duhet t€ dijé se si njé kompani duhet

té funksionojé né faza t€ ndryshme t€ zhvillimit. Késhtu, duke 1
ditur karakteristikat themelore t€ fazave t€ zhvillimit t€ kompanis¢,
menaxheri do t& veproj€ né kété ményre si vijon:

- do ta definojé strukturén organizative, konceptimin
e menaxhimit, vendosjen e qéllimev dhe proceseve
novative;

- do t’1 zbulojé shkaget e mundshme pér krijimin e situatave
kriz€, duke u pérballur ato dhe mésimin e tyre;

- né€ kohé do té€ ndikoj me g€llim pér t€ funksionuar né
ményré aktive.
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Té mésojmé mé shumé

.......... Shembulli pér ndarjen e punés si njé proces mund ta shohim né restorantet ¢ Mc
Donald’sit ose né sistemin e porositjes s€¢ makinés - automobilit. Konsumatori &€shté
n€ makinén e tij dhe me até vjen deri te vendi i porositjes. Funksionimi i personit pas
véshtrimit éshté pér ta shénuar porosiné dhe ta paguaj. Né momentin kur konsumatori
do t€ paguajné faturén, vazhdon me makinén e tij drejt panelit tjetér. N& panelin e dyté,
rolin aktiv e ka njé personi g€ e bén sandvig¢in dhe personi i cili e mbushur sandvi¢ dhe
1 ja jep konsumatorit. Nga ky shembull mund t€ shihet si béhet ndarja e punés né€ mes
té tre t& punésuarve né McDonals - 1 punésuari 1 paré€, i1 cili e ka njé rol té regjistron
dhe t& paguajné porosing, punonjési i dyté, i cili e pérgatit njé sandvig, dhe punonjési 1
treté, 1 cili mbéshtjell sandvicin dhe e dérgon até te konsumatorit. Rezultat 1 ndarjes sé
punés né restorantet € Mac - McDonald’sit jané: mé shumé shpejtési gjat€ shérbimit té
konsumatoréve né krahasim kur téré(gjith€) punén do ta kryente vetém njé€ punonjés.

.......... Autor 1 par€ i cili shkroi pér réndésiné e ndarjes s€ punés €shté njé ekonomist anglez
Adam Smith. Ai vértetoi se me njé ndarje t€ duhur t€ punés, produktiviteti mund té rritet
mé shumé heré. Njé shembull 1 tij €shté€ 1 njohur miré me prodhimtarin€ e gjilpérave
me topa. Kur ata punonin pér njé gjilpéré pér njé punonjés, nga fillimi e deri né fund,
mundet pér njé kohé - njési t€ prodhoj 20 gjilpéra. Megjithaté, kur puna €shté e ndaré né
dhjeté punétoré pér t€ njéjtén kohé, ata prodhuan 4800 gjilpéra, apo njé mesatare prej 480
gjilpérave pér punétor.

.......... Gjinia si  faktor 1 ndarjes s€ punés, punét e véshtira fizike dhe
aktivitetet i kryejné burrat, ndérsa grat€ jané t€ angazhuara né puné mé té lehta fizike. Ajo
rrjedh nga, dallimet fizike biologjike dhe sociologjike mes gjinive.

Burrave u jan€ dhéné pozita mé t€ larta me autoritet mé t€ madh dhe me ¢mime mé t&€ miré,
ndérsa graté jané€ t&€ koncentruara né nivele mé té uléta.

.......... Karakteristike edhe pér vendet mé té€ zhvilluara dhe pér pozité té€ njéjté t€ punés,
paguhen né ményra t€ ndryshme burrat dhe graté Kjo buron nga roli i grave né shtépi
dhe mos - pagesés pér punét e shtépisé - té cilat femrat e kryejné pa - pagesé, detyra e
amvisérisé, miti 1 dashurisé romantike dhe késhtu me radhé.
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Pyetjet pér identifikimin e njohurive:

Ndarja e punés (specializim] sipas gjerésisé dhe thellésisé né ndérmarrjen
“Boisel” nga Shkupi €shté paraqgitur né tabelé.

Tabela 1 - Shkallé e ndarjes vertikale dhe horizontale té punés

Gjerésia
T€ vogla T€ médha
I cekét Puné t€ pa - Punét drejtuese (udhéheqése) té
Thelléa kualifikuara menaxhimit operativ

Punét drejtuese (udhéheqése) t&

Thellésia | Puné profesionale A N IO
menaxhimit t€ mesém dhe t& larté.

1. Sipas tabelés s¢ dhéné duhet té pérgjigjen kétyre pyetjeve;
- Pse punétorét e pakualifikuar jané€ karakterizuar me njé€ gjerési t€ vogél dhe thellési
té cekét n€ vendin e punés?
- Pse punét e menaxhimit t€ mesém dhe t€ larté jan€ karakterizuar me gjerési t€ madhe
dhe thellésiné e punés té thell&?

2. Cka paraqget struktura organizative?

3. Cfaré pérfshin modeli 7 - C?

4. Nga cilat aktivitete pérbéhet procesi i formimit t€ strukturés organizative?

5. Numéroji parametrat e strukturés organizative?

6. Cfaré éshté ndarja e punés?

7. Cilat jané faktorét q€ ndikojné n€ ndarjen e punés? Shpjegoni ato!

8. Cfaré paraget gjerésia dhe thellésia e ndarjes s€ punés?

9. Cfaré &shté autoriteti?

10. Cfaré éshté shpérndarja e pushtetit (distribuimi i autoritetit) decentralizimi?
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PERMBAJTJA:

Llojet (format) e strukturave organizative
Strukturat organizative funksionale,
Strukturat organizative divizionale,
Struktura organizative logjike,

Organizimi formal dhe joformal,

Organizimet e hapura dhe t€ mbyllura,

Organizime mekanike dhe organike,

Organizaté e sheshté dhe e hollé (e larté).

-
L\

|

=/

KONCEPTET KRYESORE:
Struktura funksionale
Struktura divizionale
Struktura logjike
Organizimi formal
Organizimi joformal
Organizimi 1 hapur
Organizimi i mbyllur
Organizmi organik dhe
organizimi mekanik
Organizimi i sheshté dhe i
holl€ (i larté)

QELLIMET E MESIMIT:
Pas leximit t€ késaj teme, nxénési do té€ jeté né€ gjendje:
- t’1 dalloj modelet e strukturave organizative (funksionale, divizionale,
logjike);
- formale dhe joformale, t€ hapura dhe t& mbyllura, organike dhe mekanike, t&
sheshté e té hollé.



TEMA 3 - LLOJI I ORGANIZIMIT

1. LLOJI (FORMA) E STRUKTURAVE ORGANIZATIVE

Modelet e strukturés organizative 1 pérfshij€¢ ményrén e
zbatimit t€ ndarjes s€ brendshme t€ punés dhe formimin e njésive
organizative né t€ gjitha nivelet e ndérmarrjes.

Céshtjaeorganizimitté ndérmarrjes - kompanisé pérkushtohet
né zgjedhjen e nj€ strukture t€ pérshtatshme organizative. Zgjedhja
korrekte e njé€ strukture té pérshtatshme organizative &shté njé proces
1 gjeré. Radhitja éshté rezultat 1 dallimeve n€ mes t€ ndérmarrjeve
- kompanive né llojet e veprimtarive, madhésisé, vendin, géllimet
dhe detyrat qé€ duhet t€ kryhen, teknologjia organizative, mjedisi.

Né literaturé takohen njé numér 1 madh 1 llojeve té€ ndryshme
té strukturave organizative, por ne do t€ mbéshtetemi vetém né
modelet klasike, edhe até:

Modele kryesore t& 1. Struktura funksionale;
strukturés organizative .
jané struktura 2. Struktura divizionale;

funksionale, divizionale

dhe ¢ logiikés. 3. Struktura e logjikés.

1.1. Struktura organizative funksionale

Struktura organizative funksionale €shté njé model né té
cilén ndarja e punés, grupimi dhe lidhshméria e punés dhe formimi
1 njésive organizative kryhet népérmjet funksioneve veprimtare té
ndérmarrjes.'® Aktivitete jané té ndara né funksionet ¢ pérbashkéta
nga poshté drejt kulmit t€ ndérmarrjes.

Njésité organizative né késaj formé jané formuar né€ bazé té
parimit - njé€ funksion, njé njési organizative.

Né skemén e organizatés (organogrami), emri i pjeséve
organizative t€ strukturuara né bazé té késaj forme jané quajtur
me emrin funksioni - repart pér porositje, marketing, financa,
prodhimtari, etj. N& kuadér t€ reparteve kryhet ndarja e punéve
sipas llojit t€ funksionit, né funksionin financat mund t€ ndahen -
grupohen t€ gjitha aktivitetet financiare (arka buxhetore, kontabiliteti
1 mjeteve t€ pérhershme, llogaritja e pagave dhe késhtu me radhé.

Si¢ shihet, struktura organizative funksionale mund té shihet
nga diagrami né Figurén 1. (organigrama).

Struktura organizative funksionale éshté aplikuar n€ kushtet
e mjedisit t€ parashikueshém dhe i géndrueshém né t€ cilén nuk
ndodhin ndryshime dhe zakonisht jané pérdorur n€ pothuajse t€ gjitha
ndérmarrjet e reja, pavarésisht nga madhésia e tyre. Edhe pse parimi
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funksional éshté karakteristik pér pérdorim n€ ndérmarrjet - kompanité
e reja, ai pérdoret edhe né ndérmarrjet e mesme dhe t€ médha.
Né pércaktimin e késaj forme té strukturés organizative formé
t& veté merr edhe lloji 1 prodhimtaris€. Ndérmarrjet - Kompanité qé
prodhojné njélloj t€ produktit ose vetém disa produkte t€ ngjashme, té
ngjashme apo t€ njéjta duke pérdorur t€ nj&jtén teknologji, té dedikuara
pér tregun e njéjté,ose pér t€ nj&jtén kategori t€ konsumatoréve, si dhe
njé lloj 1 shérbimit, do t€ zbatohen struktura organizative funksionale.

Fotografia 1. Struktura organizative funksionale

MENAXHERI I

PERGJITHSHEM

SEKTORI PER .
SEKTORI SEKTORI CESHTEJ J SEKTORI PER
PER PUNET PER PUNET URIDIKE DHE PRODHIMIN E EN.
FINANCIARE KOMERCIALE ADMINISTRATIVE ELEKTRIKE

Struktura funksionale organizative gjen zbatimin e saj né
ndérmarrjet pér shkak té avantazheve té saja:
- specializimin e pajisjeve dhe té fuqis€ punétore;
- grupimiité punésuarve né bazg té aftésive t€ pérgjithshme
dhe aftésive kualifikuese;
- grupim i detyrave qé€ 1 pérkasin njé grupi té nj€jté né njé
funksion.
Megjithése, struktura funksionale organizative i ka edhe té
metat e veta, nga té cilat mé té réndésishme jané:
- koordinimi horizontal i dobét dhe kontrollimi né mesin e
reparteve;
- burim 1 konfliktit mes njésive organizative t€ ndryshme;
- interesi i dobét i t€ punésuarve né risité.
Pérkundér kétyre pérparimeve dhe avantazheve, struktura
organizative funksionale ende kérkon zbatim t€ madh né strukturimin
e ndérmarrjeve, sidomos né¢ ekonominé e vendit.
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1.2. Struktura organizative Divizionale

N¢ strukturén organizative divizionale, brenda ¢do njésie
organizativejanékryervetém funksioneté caktuara, ndérsa funksionet
e tjera t€ biznesit do té jené té centralizuara,ose do t& zbatohen pér t&
gjitha njésité organizative. M€ shpesh kéto jané funksionet e kérkimit
dhe zhvillimit, financave, marketingut, planifikimit t€¢ burimeve
njerézore, t& cilat pérqendrohen né nivelin e kompanisé né térési.

Zbatimi 1 strukturés organizative divizionale €shté né rastet
ku mjedisi ka njé numér t€ subjekteve t€ biznesit té€ cilat ndikojné né
funksionimin e ndérmarrjes dhe éshté e orientuar drejt pérmbushjes
s€ nevojave t€ konsumatoréve.

Struktura organizative divizionale lejon krijimin e njésive
organizative q€ jané pérgjegjése pér funksionimin e pjeséve.
Njésité organizative divizionale sipas madhésisé jané njésit€ mé
té vogla, n€ krahasim me kompaniné e té€r€, duke béré t€ mundur
krijimin e aférsis€ t€ menaxheréve me punétorét e tyre dhe mundésing
pér t€ mbikéqyrur punén e tyre.

Argumentet pér jo - zbatimin e strukturés divizionale
organizative, shihen né€ pavarésin€ e njésive t€ médha organizative
dhe véshtirésive né krijimin e sistemeve t€ koordinimit mes tyre, si
né€ kuadér t€ kompanis€ ashtu edhe jashté tregut dhe shumézimin
e shpenzimeve si rezultat i nevojés pér té krijuar funksionalitet t&
njéjté né kuadér té secilés njési organizative.

Né kuadér té strukturés organizative divizionale paraqiten

tre lloje:
Liojet e strukturés - struktura organizative subjektive divizionale (produkte);
g:gf‘;g;;ze - struktura organizative territoriale divizionale;
_subjektive - struktura organizative divizionale sipas konsumatoréve.
-temitoriale Skema e strukturés organizative subjektive divizionale éshté
-sipas konsumatoréve . . .

paraqitur n€ figurén 2.

Krijimi 1 njésive organizative duke pérdorur parimin né
fjalé €shté 1 bazuar né€ produktin apo grupet e prodhimeve, pastaj né
kuadér té njésisé€ organizative, bazuar né€ parimin funksional. Titulli
1 njésive organizative éshté sipas emrit t€ produktit qé prodhohet né
kornizat e tyre.
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Figura 2. Struktura organizative subjektive divizionale
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Si¢ mund t€ shihet nga fotoja, funksionet: marketing, burimet
njerézore, porositje dhe financa jané grupuar zakonisht direkt nén
drejtorin e pérgjithshém t&€ ndé€rmarrjes s€ téré, ndérsa né shkallén e
paré béhet grupimi sipas produkteve (prodhim A, B dhe C, dhe né
kuadér t€ ¢do njésie organizative organizohen funksione pér secilén
njési organizative ve¢ e ve¢ (prodhimtari, kontabilitet, shitjes, etj..

Struktura territoriale divizionale organizative €shté vendosur
né até ményré q¢ t€ krijohen njési organizative n€ fusha t€ ndryshme
gjeografike, apo territore q¢€ ndérmarrja - kompania duhet ti pérdoré.
Kjo ményré éshté pérdorur edhe kur proceset individuale t& prodhimit
té nj€jté jané rivendosur jashté prej selis€ - s€ ndérmarrjes.

Si¢ shihet - struktura territoriale divizionale mund t€ shihet né
fotografiné 3.

Struktura divizionale organizative territoriale pérdoret
né bujqési, pylltari, hoteleri. N& bujqési dhe pylltari pérdoret pér
shpérndarjen gjeografike té€ tokés bujqésore, kur ekziston nevoja
pér t& siguruar freskiné e konsumit t€ produktit, si¢ éshté rasti me
produktet e quméshtit produktet e brumit dhe té ngjashme.
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Figura 3 - Struktura organizative territoriale divizionale
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Shpérndarja e kapaciteteve hotelerike €shté deri né€ pikén ku ka
uj€ (det, lumenyj, ligene, etj.) ose male, ku organizohet turizmi.

Lloji i treté 1 strukturés organizative €shté sipas konsumatoréve.
Organizimi 1 strukturés organizative divizionale sipas konsumatoréve
&shté paraqitur né€ figurén 4.

Figura 4. Struktura organizative divizionalna sipas
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Parimi bazé né té cilén ky lloj €shté 1 bazuar ndarja e punés
né kompani dhe grupimi i tyre béhet sipas llojit t€¢ konsumatoréve
apo kategorité e konsumatoréve.

Struktura organizative divizionale sipas konsumatoréve
pérdoret pér ato kompani qé prodhojné dhe shesin produktet pér
konsumatorét qé ndryshohen ndérmjet tyre né karaktere t€ ndryshme
- preferencé, lartésia e ¢mimit, dizajni 1 produkti etj. Emrat e -
njésive organizative jané sipas konsumatorit (konsumatoré té
médhenj, konsumatoré t€ vogél, etj. Cdo njési organizative ka njé
seksion t€ marketingut, financiar, i prodhimin dhe funksionon si
njési - organizative e pavarur.

1.3. Struktura organizative logjike (matrike)

Struktura organizative logjike &shté model shumé
dimenzional né t€ cilén zbatohen parimi funksional dhe i projektit
né grupimin e punonjésve.”” Kombinimi i dy parimeve synon
marrjen e njé model té ri q€ do t&é shfaqé fleksibilitet dhe efikasitet
né e funksionimin e strukturé€s organizative.

Komponenti vertikal i strukturés logjike 1 pérb&jné njésité
organizative funksionale: - prodhimtaring, udhéheqjen, marketing,
shitje. Komponentét horizontale té strukturés logjike 1 pérb&jné
projektet. Vendet ku linja ndérpritet tregojné pérkasin anétaréve té
ekipit t& projektit t& funksionit, né t& cilén sipas sistematizimi jané
vendosur.

Pavarésisht nga modeli i strukturés organizative logjike,
té punésuarve né€ njé funksion mund né t€ njéjtén kohé ti pérkasin
njé, dy ose mé shumé ekipeve t€ projektit, varésisht nga nevoja dhe
marréveshje né mes menaxheréve funksional dhe menaxherét e
projektit t€ cilét e udhé€heqin ekipin e duhur.

Barté€si 1 autorizuar dhe pérgjegjésia e strukturés
logjike organizative, e ka menaxhimin 1 njésisé organizative
funksionale. Menaxherét e njési funksionale organizative jané
pérgjegjés pér caktimin e personelit q€¢ marrin pjes€é né projekt.
Menaxhimi dhe udhéheqja me projektet e kryejné menaxherét
e projektit. Roli i tyre &shté qé té pércaktojé buxhetin e projektit,
larté€sia e shpenzimeve té béra, kohézgjatja, koordinimi dhe nxitja
e anétaréve té ekipit té projektit pér t€ pérshtatur punén e tyre né
pérputhje me kérkesat e projektit.
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Forma e strukturés organizative logjike €shté paraqitur né
figurén 5.

Fotografia 5. Struktura organizative logjike
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Komponenta vertikale e strukturés logjike e pérbéjné njésité
funksionale organizative: hulumtim dhe zhvillim, prodhimtari,
marketing, burimet njerézore, financiare, kurse komponentet
horizontale t€ strukturés logjike i pérb&jné projektet (x, y, z). Vendet
ku linja ndérpritet e tregojné pérkatésin€ e anétaréve té ekipit té
projektit t&€ funksionit né t€ cilén sipas sistematizimit jané t€ ndara.

2. ORGANIZIMI FORMAL DHE JOFORMAL

Kompanité né funksionimin e tyre, krijojné dy lloje t&
organizimit:

- Organizaté formale;

- Organizaté joformale.

Organizaté formale Organizimi formal rregullohet né procesin e formimit
té strukturés organizative. Ajo né fakt paraqget - strukturé zyrtare
t¢ kompanisé dhe tregon shpérndarjen e pushtetit - autoritetit dhe
sistemeve t€ koordinimit, komunikimit dhe marrédhénieve qé
ekziston né ndérmarrje.

Zakonisht, organizata formale &shté treguar me skema té
dobishme - organizative, té cilat gjithashtu quhen - organigrami.
Organizata formale ésht€ véné né ményré me shkrim, né gjuhén qé
1€ pak hapésiré€ pér interpretim té liré.
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Mg organizatén formale duhet té:

- té vértetohen, pérshkruhen dhe lidhen punét gé do té

zhvillohet né kuadér té kompanisé;

- té bashkohen faktorét e prodhimtarisé (puna, mjetet e

punés dhe léndét e punés);

- pércaktohet statusi i té punésuarve né kompani, d.m.th

marrédhéniet menaxherét - stafi punues,

- caktohen rregullat dhe normat e sjelljes né ndérmarrje.

Me pérdorimin e organizimit formal, sigurohet:

- nxitjen e realizimit té géllimeve té organizatés;

- lehtésimin e koordinimit té aktiviteteve té ndryshme né

kuadér té kompanisé;

- zbatimi i konceptit i specializimit dhe ndarjen e punés.
Organizaté Organizatajoformaleipérfshijné marrédhéniet qé ekzistojnéndérmyjet
joformale t€ punésuarve dhe nuk jang t¢ caktuar formalisht por rrjedhin nga déshirat e

tyre, aspiratat dhe interesat e punonjésve. Organizimit joformal éshté e pérbéré
nga nj€ grup dinamik t€ marrédhénieve personale, rrjetet sociale, komunitetet
e interesit t€ pérbashkét dhe burimet emocionale t€ motivimit.

Me kété formé t€ organizimit plotésohen strukturat, planet
dhe proceset e organizatés formale.

Funksionet e organizatés joformale jané:

- krijimin e vlerave kulturore dhe sociale né kompani;

- krijojné statusin social dhe kénagési q¢ nuk mund té

merret nga njé organizaté formale;

- nxitjen e komunikimin mes anétaréve;

- krijojné kontroll social, ndikojné€ dhe e rregullojné

sjelljen, brenda dhe jashté organizatés.

Organizata formale nuk éshté né gjendje t€ zgjidhé té gjitha
problemet, pér kété shkak duhet té pérzihet me organizatén joformale
pér zgjidhjen e problemeve mé miré, mé lehté dhe mé efektive.

Organizata joformale e mbron organizatén nga veté -
shkatérrimi té cilat do té jen€ pasojat nga rezultati i respektimit té t&
politikave formale, rregullat, rregulloret dhe procedurat.

Arsyet g€ t€ cojné né€ krijimin e organizatés joformale jané:

- Qéllimet personale dhe interesat e punétoréve ndryshojné

nga géllimet zyrtare organizative;

- Komunikimi joformal;

- Grupet joformale;

- Krerét joformal;

- Gjendja e ndryshme té té punésuarve.
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3.ORGANIZIMI I HAPUR DHE I MBYLLUR

Organizimi i hapur dhe Ndarja e organizimit t€ hapur dhe t&€ mbyllur &shté béré
i mbyllur né bazé t& marrédhénieve t€ organizimit me mjedisin e vet.

Organizata e hapur €shté€ njé€ sistem g€ shkémben materie,
energji dhe informacione me mjedisin e saj. Né mes t€ organizatés
dhe té mjedisit &shté vendosur sistemi i komunikimit. N&é kété
ményré mundésohet njoftimi me strukturén dhe dinamikén e
tyre.

Organizata e mbyllur, nga ana tjetér, éshté njé sistem e
cila nuk bén shkémbimin, e materies, energjisé dhe informatave
me mjedisit e vet. N¢é fakt, organizata e mbyllura éshté njé sistem
vendase, e cila ekziston dhe vepron vetém dhe e pavarur nga
mjedisi. Natyrisht, organizimi i mbyllur né€ t€ vérteté si 1 tillé nuk
ekziston. Ajo éshté njé model teorik. Ré€ndésia e organizimit t&
mbyllur &shté vetém pér studimin e entropisé.

Organizata duhet té jeté sistem 1 hapur pér shkak se ajo
ka njé€ varési t€ vazhdueshme té€ ndérveprimit me mjedisin ku ai
banon.

Pér t€ mbijetuar, organizata duhet té keté disa mjedise
hyrése dhe dalése té cilat paragiten n€ formén e energjisé, materies
dhe informacionit jané transformuar né té dalat (produkteve /
shérbimeve), ku pérséri transformohen pér té€ hyré né organizaté
(té€ ardhura nga shitja.

Pérmbajtja e tyre né€ lloje t€ ndryshme té kompanive éshté
e ndryshme.

Késhtu, te organizatat e prodhimtarisé, t&€ hyrat(t€ dhéna)
nga mjedisi jané€ 1€ndéEt e para té cilat transformohen né produkte
t€ gatshme - pérfunduar (dalje) me té cilén shiten dhe merren
para té cilat pérséri hyjné né biznes.

Pér kompanité e shérbimit, t& dhéna mund té jepet qé
njohuri e cila transferohet né formé té shérbimit pér té cilin
fitohen t€ holla té cilat pérséri hyjné né biznes.
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4. ORGANIZIMI ORGANIK DHE MEKANIK

Organizimi Organizimi mekanik €sht€ pérdorur pér detyrave dhe

mekanik teknologjive ruting, si dhe né kushtet té stabilitetit dhe parashikimit
né mjedis. M€ pas, mbi t€ gjitha, mendohet né tregut dhe segmenteve
té teknologjisé€ né té cilén nuk ndodhin ndryshime t€ médha. Prandaj,
aktivitetet e punés jané té standardizuara dhe relativisht t€ vogla
dhe procesi i pérshtatur 1 kérkesave t&€ mjedisit t€ ndérmarrjes &shté
e thjeshté.

Pér shkak té stabilitetit dhe parashikimit t€ mjedisit,
kjo formé e organizimit vendos specializimin, formalizmin dhe
standardizimin e rregullave té larta, sisteme t€ qarta t& raportimit, njé
strukturé formale dhe autoritet dhe nj€ shkall€ té larté e centralizimit
né vendimmarrje - vendosje.

Prurja e vendimeve €shté relativisht e lehté pér shkak té faktit
se nuk ndodhin ndryshime t€ médha né mjedisin dhe menaxherét
jané né gjendje, né bazg té njohurive t&€ méparshme dhe aktivitetet té
marrin vendime efikase dhe efektive. Mekanizmat té kontrollit jané
té t€ vendosura dhe centralizuara né menaxhimin e larté¢ qé€ ofron
lehtési né mbajtjen e njé sistemi té till€. T€ dhénat nga mjedisi shumé
leht€ mblidhen dhe transferohen né nivele mé t€ larta té organizatés.

Pér té gjitha kéto arsye, struktura organizative mekanike u
lejon menaxheréve shpejtési n€ marrjen e vendimeve. N¢é kété model,
né aspektin e pérzgjedhjes sé kuadrit aplikohet metoda e testimit
té aftésive té tyre pér kryerjen e punés. Organizimi mekanik nuk
toleron familjen né€ krijimin e marrédhénieve me punonjésit e tjeré,
g€ do t€ thot€ se bazohet né njé€ baz¢ zyrtare, né t& cilén reduktuar

privatésia.
Struktura Struktura organike &shté e kundérta e organizimit mekanike
organike dhe manifestohet né kushtet e pagéndrueshmérisé s€ tregut dhe

sektorit teknologjik. Kjo éshté formé e strukturés qé ka njé shkallé
t& ulét t€ specializimit, formalizimin,dhe centralizimit. Kjo strukturé
€shté mé fleksibile né krahasim me mekaniken. Né procesin e
vendimmarrjes pérdoret decentralizimi. Dallimet themelore qé
ekzistojné n€ mes t€ organizatés mekanike dhe organike mund té
shohim nga tabela e dyté.

Organizata organike mund té zbatohet edhe né€ ndérmarrjet e
vogla, sepse organizatat e médha, kryesisht pér shkak t€ madhésisé
sé tyre, krijojné hierarkiné dhe ngurtési dhe shumé véshtiré
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Organizimi i sheshté
dhe i hollé (i larté)

mund té ndryshojné€ ndérsa, ndryshimet né mjedisin véshtiré 1
pranojné dhe luftojné€ me t€ gjithé forcén qé mjedisin ta pérshtatin
né punén e tyre.

Tabela 2 — Karakteristikat e organizimit organic dhe mekanik
Mekanike Organike

Specializim individual Specializim 1 pérgjithshém

Hierarkia e autoritetit Mekanizmat komplekse

integrative

Decentralizimi Decentralizimi

Standardizimi Pérshtatje reciproke

Komunikimi shumé i shkruar | Komunikimi shumé verbal

5. ORGANIZIMI I SHESHTE (DREJTE) DHE I HOLLE (I
LARTE)

Kriteriumi né t€ cilén €shté béré ndarja e sheshté dhe e hollé
e organizimit holl€ &shté njé pérhapje e larté€ e kontrollit. Pérhapja e
kontrollit e tregon numrin e rradhitjeve (vartésve) té cilét mund né
ményré efektive dhe efikase t€ monitorohet nga njé menaxher.

Te organizimi sheshté pérhapja e kontrollit €shté e madhe
apo e gjeré. Te organizimi i lart€ pérhapja e kontrollit éshté e
vogél,apo karakterizohet me njé hapésiré t€ ngushté té kontrollit. Né
vazhdim, do ti shohim karakteristikat e t&€ dy llojeve t& organizatés.

Organizata e sheshté (e njohur edhe me nocionin,,flat” dhe
organizata horizontale €éshté né¢ formé té tillé qé ka disa nivele
drejtuese apo nuk i1 ka madje edhe né mes t€ menaxhimit dhe
punonjésve. Kjo do té€ thoté krijimin e kontakteve té drejtpérdrejta
né€ mes t€ menaxhmentit t€ larté dhe t€ punésuarit. Thelbi i strukturés
éshté duke eliminuar menaxhimin e mesém pér té lehtésuar
transferimi mé i shpejté i informacioneve,lidhje kthyese mé e shpejté
dhe prurja e vendimeve me e shpejté dhe mé kualitative. Organizimi
1 sheshté punon mé miré né drejtim té bizneseve t€ vogla edhe pse
kohéve t€ fundit aplikimi i saj gjenden edhe n€ ndérmarrjet e médha
- n€ formimin e strukturés organizative té pjeséve né térési.
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Te organizimi i sheshté, vendimet jané marré mé shpejté
ndérsa organizimi &sht€é mé fleksibil né€ procesin e pérshtatshém
ndaj ndryshimeve né mjedis. Kjo siguron njé shkallé mé t¢ larté té
efikasitetit, konkurrencés dhe - pérfitimeve.

Organizimi 1 larté karakterizohet nga njé numér 1 madh 1
niveleve hierarkike. Pra, me két€ formohen ndérmjetésues né mes
té menaxhmentit t€ lart€ dhe t€ punésuarit. Numri i madh 1 niveleve
hierarkike dhe njé hapésiré e ngushté té kontrollit, kjo organizaté
e bén até mé t& ashpér dhe mé piramidale dhe pér até shkak quhet
organizaté e t€ lart€.Te organizimi i larté pér shkak té hapésirave
té ngushta té kontrollit u lejohet ¢do menaxheri t€ jet€ n€ gjendje
té vémendjest 1 mbikéqyré t& punésuarit € jané nén integrimin e
tij. Kjo organizaté ofron njé mundési pér avancimin dhe qartési né
strukturén e menaxhimit.

Fotografia 6. Organizimi i sheshté dhe i hollé (i larté)

i sheshté i hollg (i larté)

Né anén tjetér, njé numér i1 madh 1 - niveleve menaxhuese
nénkupton mundésiné€ e shfaqgjes s€ problemeve t€ komunikimit,
marrjen e vendimeve dhe implenmentimin e tyre. Kreativiteti dhe
inovacioni i punonjésve pér shkak numrin t€¢ madh t€ niveleve
hierarkike dhe hapésirave t€ ngushta té kontrollit éshté reduktuar
dhe 1 zvogéluar n€ minimum.

Dhe né fund, njé numér i madh i menaxheréve 1 rrit
shpenzimet né funksionimin e kompanisé g€ vjen né két€ ményré té
organizimit.
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Té mésojmé mé shumé

.......... Pyetja se c¢faré forme e strukturés organizative do t€ aplikohet
€shté shumé komplekse, kryesisht pér shkak se kompanité ndérmjet tyre shumé kané
ndryshime. Pra, nése e marrim si kriter madhésiné e ndérmarrjeve do té shihet nj€ orientim 1
pérgjithshém lidhur me strukturimin e organizatave varésisht nga fakti nése ato b&jné pjesé
né grupin e ndérmarrjeve té€ vogla apo t€ médha.

Pér ndérmarrjet(bizneset) e vogla, pavarésisht se me cilén veprimtari punojné,
struktura funksionale organizative €shté forma mé e zakonshme. Dallimet né mes té
ndérmarrjeve individuale, do t€ jet€ né numrin e funksioneve.

Né kompanité mé t€ médha dhe né t€ gjitha kompanité qé kané program té diverzifikim
té prodhimit organizative primare do t€ jené subjekt - [énd€, me nj€ njési funksionale.

Kriteret tjera q€ e pércaktojné strukturén organizative jané:

- Natyra e punes,

- Mjedisi i organizimit;

- Mosha dhe historia e organizatés,

- Madhésia e ndérmarrjes dhe hapésiré e kufizuar e kontrollit,

- Internacionalizimi i punés;

- Shkalla e teknologjisé sé aplikuar - zbatuar;

- Udhéhegja dhe stilin i udhéhegjes.

Pyetjet pér pérforcimin e njohurive:

1. Cilat jané modelet themelore té strukturave organizative?

Cilat jané avantazhet (pérparésité) dhe cilat jané mangésité e strukturés
organizative funksionale?

Cilat jané format e strukturés divizionale organizative?

Shpjegoni organizatat formale dhe joformale?

Cili éshté dallimi né mes té organizatés té hapur dhe té mbyllur?

Né cilat raste pérdoret organizimi mekanik, dhe ku organizimi organik?

Sipas pérhapjes sé kontrollit, si éshté béré ndarja e sheshté dhe e hollé, apo
organizaté e larté?

N

NS AW
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SJELLJA
ORGANIZATIVE

PERMBAJTJA:

Definimi 1 sjelljes organizative

Konceptet dhe modelet e sjelljes organizative

Sjelljet organizative dhe menaxhimi i burimeve (resurseve) njerézore
Qasjet teorike pér rolin dhe sjelljen e njerézve né€ organizaté

KONCEPTET KRYESORE:
Sjellja organizative

Menaxhimi (udhéheqja) me resurset
njerézore

Zhvillimi organizativ

Teoria e organizimt

Teoria e motivimit

QELLIMET E MESIMIT:
Pas leximit t€ késaj temé, nxénési do té jeté n€ gjendje té:
- t& definoj sjelljen organizative;
- té dalloj konceptet dhe modelet e sjelljes organizative;
- t& pérkufizoj nocionet sjelljes organizative dhe menaxhimi i (resurseve) burimeve
njerézore;
- téshpjego qasjet teorike pérrolin dhe sjelljen e njeriut né organizaté (teoria tradicionale,
teorin€ e marrédhénieve reciproke, teoria e burimeve njerézore, teorit€ e motivimit).



TEMA 1 - S JELLJA ORGANIZATIVE

1. DEFINIMI I SJELLJES ORGANIZATIVE

Sjellja organizative &shté njé disipliné shkencore qé
zhvillon né tridhjeté vitet e fundit. Ajo ka pér qéllim hulumtimin e
faktoréve qé€ ndikojné se si individét dhe grupe reagojné dhe sillen
né€ organizimet. Kuptimi 1 késaj €shté 1 réndé€sishém sepse
drejtpérdrejt pasqyron suksesin e punéve né mjedisin e sotshém
kompleks dhe turbulente. Hulumtimi 1 sjelljes organizative ofron
udhézime pér menaxherét dhe punonjésit se si ti kuptojn dhe vlerésuar
faktorét t€ ndryshém dhe sjelljet n€ organizaté, me njé qéllim té
gjendet vendime e vérteta pér motivim mé t€ miré dhe koordinimin
me té punésuarit né arritien e qéllimeve t€ organizimit.

Sjellja organizative mundohet té pérgjigjet shumé pyetje qé
parashtrohen né organizim:

- Cka ndikon né sjelljen e individéve dhe grupeve né

organizaté?

- Cfaréimotivonnjerézitné puné dhe sisistemiishpérblimit

ndikon né géndrimet dhe sjelljet e punonjésve?

- Cfaré e karakterizon udhéheqjen efektive?

- Si t€ motivohen njé grupi té t€ punésuarve q¢ té jeté

produktiv?

- Si té menaxhohen (udh€higen) konfliktet né€ organizaté?

- Sité pérdoret fuqia pér té arritur qéllimet? dhe késhtu me

radhé.

Sjellja organizative e z€vendéson intuitén dhe ndjenjé
gjat€ marrjes s€ vendimeve me njohjen e konceptet, teorité dhe
teknikat pér t&€ menaxhuar mé miré me sjelljes né organizaté. Kjo
éshté e kuptueshme duke marré parasysh se ndjenjat dhe intuita
né shumé situata mund té jeté té€ gabuara,ose qé nuk kané njé
ide pér motivet e vérteta pér sjelljen e njerézve,dhe dhe késhtu
vendimet t€ jené mashtruese (t€ gabuara). Por, sjellja organizative
nuk €shté vetém njé€ koleksion i teorive t€ ndryshme dhe modeleve
té sjelljes. Ajo mundohet té nxjerré né pah ngjarjet n€ organizimin
né shumé ményra, né njé qéllim qé té€ ndikoj€ né arritjen mé té
mir€ t€ géllimeve t€ organizatés. Sjellja e organizimit ofron njé
mundési pér t€ kuptuar mé miré kompleksitetin e - organizimit,
dilemat dhe situatat e hasura nga punonjésit. E gjithé kjo e
pércakton efektivitetin organizativ, dhe kjo €shté pérgjegjési e
menaxhmentit té organizatés.
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Njerézit né organizaté kryejné aktivitete t€ shumta (detyrat
e punés), i realizojné interesat e tyre, duke punuar me té€ tjerét duke
u pérpjekur pér té€ ndikuar té tjerét né organizaté, ballafagohen me
stres dhe frustrime né vendin e punés, prurjen e vendimeve, etj.
Kur kjo sjellje éshté e réndésishme pér organizatén, béhet fjalé
pér sjellje organizative.

Sjellja organizative €shté njé fushé shkencore e cila e
hulumton sjelljen e njerézve né puné apo né organizaté. Me

- - kété analizohen konceptet e sjelljes s€ njerézve né mjedisin ku
Sjellja organizative

éshté njé fushé punon me qéllim qé té vérehet natyra e njeriut dhe sjellja, dhe
shkencore e cila e o a e c e . ey e o T
hulumton sjelljen e me kété ndryshimi i1 saj t€ mundésohet parashikimi i sjelljes

ﬁjeeffrgfn‘;;‘z“ne apo dhe ndryshimit té saj né drejtim té arritjes sé géllimeve té tij né
organizaté. Subjekt (1énd€) 1 hulumtimit t& sjelljes organizative

éshté analiza dhe té kuptuarit e sjelljes s€ individit, grupit dhe

Subjekt (1éndé) organizimit si njé térési. Q&llimi 1 hulumtimit &shté qé€ té€ kuptohet
;};‘ﬁg‘;‘;’g;‘g‘;;ﬁ;m puna komplekse e sotme, ndérsa me kété té pérmirésohet efekti
&sht¢ analiza dhe t& individual dhe i pérgjithshém 1 punés dhe né té njéjtén kohé dhe
kuptuarit ¢ sjelljes i o e - o

sé individit, grupit me rritjen e kénaqésisé sé punétoréve. Sjellja organizative duhet
dhe organizimit si . . . e . . . e .

njé térési. té ndihmojé: n€ shpjegimin e sjelljes sé individéve dhe grupeve,

né parashikimin e sjelljen s€¢ ardhshme si dhe kontrollin dhe
udhéheqgjen me té punésuarit.

Pér tu pérgjigjur g€llimit t& arritur, sjellja organizative e
analizon sjelljen né organizim né tre aspekte:

- analiza e sjelljes s€ individit n€ vendin e punés;

- analiza e sjelljes reciproke té individéve né grup; dhe

- analiza e sjelljes né mes té€ grupeve né organizaté.

Sjellja organizative €shté pér tu ndihmuar menaxheréve né
ndértimin e njé strategjie pér formésimin e sjelljeve organizative
qé€ do té€ ¢ojé né arritjen e géllimeve t€ menaxhimit. Gjegjésisht,
menaxheri €shté njé njeri i cili me ndihmén e té€ tjeréve né
organizaté i plot€son qéllimet e parashtruar. Mé pas, ai duhet ta
kuptojé sjelljen e organizatés pér té€ siguruar kryerjen e duhur
té punés. Menaxherét duhet t€ kuptojné se pse moralin né
organizaté ka réné€, pse ankesat né€ vendin e punés jané rritur, pse
produktiviteti ka réné, si t&€ pérmirésohen marrédhéniet reciproke
dhe késhtu me radhé.

Analiza e sjelljes organizative fillon nga njeriu si
njé faktor aktiv 1 cili hyn né organizim. Me karakteristika té
caktuara personale dhe pérvoja. Ai né situatén e dhéné (mjedisi i
organizimit) sillet n€ ményré t€ caktuara me t€ cilén né€ njé€ ményre
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g€ kontribon ose nuk kontribuojné né arritjen e géllimeve. Kjo
mund té shprehet me formulén e méposhtme:

B=f (p, ) B - sjcllja
P - karakteristikat personale
E - mjedisi

Nga formula mund t€ shihet se sjellja (B) éshté njé funksion
nga karakteristikat personale t& individéve (P) dhe mjedisit (E) né
té cilat mund t€ gjenden individét né organizim. Kjo do té thoté€ se
sjellja mund t€ ndryshohet ose duke ndryshuar individét apo duke
ndryshuar mjedisin.

Eshté e véshtiré pér t& béré njé kufi t& mprehté midis asaj
qé &éshté sjellje organizative dhe cfaré nuk é&shté. Parashtrohet
pyetja nése konfliktet né familje jané sjellje organizative. Ndoshta
jo né kuptimin e drejtpérdrejté, por sigurisht q¢ mund t€ ndikojné
né ecurin€ e punés dhe marrédhéniet me anétarét e tjeré t€ punés
kolektive. Gjithashtu, marrédhéniet me kolegét e punés jashté mund
té jet€ nj€ pasqyrim 1 kryerjes s€ punés (grupe joformale).

2. KONCEPTET DHE MODELET E SJELLJES
ORGANIZATIVE

Sjellja e njeriut éshté tejet komplekse dhe pérfshin shumé
aspekte, por si mé té réndésishme pér perceptimin e sjelljes né
organizaté jan€: qasje kongoane, qasje biohevike dhe qasjen e té
mésuarit shogéror. N& bazé t€ kétyre qasjeve jané kryer konceptet
dhe modelet e sjelljes organizative.

Qasja kongoane (i njohur) e vézhgon njeriun si mendje,
si krijesé e njohur. Njeriu respektohet - mbikéqyret si njé sistem 1

Qasja kongoane (i mbyllur, dhe sjellja e tij €shté 1 lidhur me karakteristikat personale
’rzgflﬁ;) ;ﬁggiznsi dhe me proceset e brendshme dhe qé ndodhin me té. Ai &shté
krijesé e njohur. 1 orientuar drejt qéllimit dhe &shté 1 imponuar nga proceset e

brendshme - sic jané perceptimi, géndrimet, motivimi, pritjet,
mendimet, zgjidhjen e problemeve dhe késhtu me radhé.
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Impulset e brendshme SJELLJA
Qusja biohevike ¢ Qasja biohevike e respekton njeriun si njé sistem i hapur qé
kt E S A .. . . . . .
o f’ﬁargjr“(‘l‘:lzl?gi kr.1] on nde‘rveprhlm me mj e.dls.m. o .
ndérveprim me mjedisin. Sipas qasjes bioheviké sjellja organizative mund té parashikohet

dhe t€ kontrollohet me ndihmén e ndérrimit t€ mjedisit.

Impulset e brendshme
SJELLJA

Nevojat e jashtme

Qasjabioheviké mundohet ta shpjegojé sjelljen dhe ta zgjeron
1€ndén e hulumtimit t€ faktoréve t€ brendshém dhe t€ jashtém, dhe i
analizon pérgjigjet e organizmit t€ inkurajuara t€ brendshme dhe t&
jashtme.
Mésimi shogéror e shpjegon sjelljen e njeriut duke
Qﬁgj’e’g(’);hsgﬁ;eogz integruar dy qasje. Nén kété qasje sjellja e njeriut éshté né
njeriut duke integruar dy funksion t€ proceseve t€ brendshme (karakteristikat personale) dhe
e ndérveprimin me mjedisin né t€ cilén njeriu punon (organizimi).
Kjo i pérfshiné té gjitha variabilet g€ lidhen me sjelljen njerézore né
organizata. Kuptimi i késaj qasje reflektohet né faktin q€ ndryshimet
né sjellje ndodhin me ményrén e t€ mésuarit. M€ pas, ajo sjellje
té con né arritjen e géllimeve dhe kénaqésité e individit do t&
pérséritet,ndérsa ajo qé kishte pasoja negative do t&€ shmangen né té
ardhmen, ose do t€ ¢ojé n€ ndryshimin e sjelljes.
Shumica e autoréve klasik t€ sjelljes organizative e kishin
qasjen pér sjellje njohése ndaj sjelljes organizative. Pra, Daglas
Mek Gregor, Viktor Vrum dhe té tjeré, kryesisht pérqendroheshin
né qasjen e njohjes. Sot, edhe pse qasja e njohés Eshté 1 pranishém,
megjithaté qasja biohevik €shté€ mbizotéruese dhe qasja e t& mésuarit
shogéror. Duke kuptuar sjelljen e njerézve né organizaté &shté
njé géllim 1 réndésishém 1 sjelljes organizative, por parashikimi
1 sjelljes t& ardhshme, si dhe kontrollin dhe udhéheqjen me até u
shfaq si njé prioritet n€ punén menaxhuese. Mésimi né shoqéri
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duket si njé kornizé e mire, parashikim dhe kontrollin dhe sjelljen e
menaxhimit n€ organizaté sepse ajo ka parasysh qasjen njohése dhe
qasje biohevike.

3. SJELLJA ORGANIZATIVE DHE MENAXHIMI ME
RESURSET NJEREZORE

Njohuri té sjelljes organizative jané t€ réndésishme périndividét
e té gjitha nivelet né€ organizaté, sepse u ndihmon né€ vlerésimin e
duhur té situatave dhe si té sillen né situata té tilla. Megjithaté, sjellja
organizative ka njé¢ domethénie t€ vegcanté pér menaxherét né té gjitha
nivelet e menaxhimit brenda organizatés. Kjo éshté e kuptueshme duke

Menaxhimi éshié njé marré parasysh punén e menaxheréve, e cila €shté e pérbéré né€ arritjen
D ercutiit sfaktiv dhe e géllimeve me ndihmén e njerézve té tjeré. Mé pas, teorité, konceptet
Zﬁf:tsgﬁ Q’ZSEZZ“Q&ITH . dhe teknikat e problemeve té sjelljes organizative jané njé mjet i forté
resurseve-burimeve né pér rritjen e efektivitetit t€ organizatés dhe arritjen e qéllimet té veta.
gg;{:ﬁfaﬂjﬁ?;‘;f;fe Menaxhimi éshté njé proces universal e ekzekutimit efektiv dhe efikas
organizatés. té punés me té tjerét dhe angazhimin e resurseve - burimeve né arritjen

e qéllimeve té pércaktuara mé paré t€ organizatés. Nga definicioni
1 menaxhimit mund t€ konsiderohet karakteristikat kryesore: ajo
lidhet me formulimin dhe realizimin e géllimeve t€ organizatés dhe
pérpjekjet e njerézve té tjeré. Pastaj, menaxhimi pérfshin koordinimin
e resurseve njerézore dhe materiale né drejtim t€ arritjes efektive
dhe efikase t€ géllimeve. Udhéheqja me resurset njerézore &shté
nj€ nénsistem 1 sistemit t€ udhéheqgjes né organizaté. Ky &shté njé
proces qé€ planifikohet zhvillimi ti resurseve njerézore, zgjedhja e
tyre, vendosjen, vlerésimi, shpérblimi, z€vendésimin, pushimin nga
puna, daljes né pension, etj. Menaxhimi me resurset njerézore duket
si njé aktivitet i veganté i administrimit e cila ka t€ b&j né lidhje me
aspektet ekonomike dhe zhvillimore t€ faktorit njerézor né organizaté.
Sé bashku me sjelljen organizative qé jané brenda fushéveprimit t&
menaxhimit t€ organizatés n€¢ drejtimin e veprimtarive t€ kompanisé.
Menaxhimi me resurset njerézore dhe sjellja organizative €shté e
réndésishme né té gjitha fazat e procesit t&€ menaxhimit.

Sjellja organizative &shté e lidhur ngushté edhe me disiplina
té tjera shkencore né lidhje me organizimin. Né figurén tregon
marrédhénienesjelljes organizative me: teorin€ e organizimit, zhvillimit
organizativ, dhe udhéhegjen - menaxhimin me resurset njerézore.
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Figura 1 Sjellja organizative dhe lidhur me disiplinat

Teoria e Sjellja
Teoritikisht organizimit organizative
Zhvillimi Udhéheqje me
Zbatim organizativ | resurset njerézore
Makro Mikro

Sjellja organizative &shté disipliné mé teorike dhe €shté e
drejtuar kah niveli mikro. Ajo &shté i bazuar né kornizén teorike té
shkencés organizative qé fokusohet né mirékuptim dhe sqarim pér
sjelljet individuale dhe kolektive né organizaté. Teoria e organizimit
pérpiget mé shumé té jeté makro e orientuar dhe ka pér qéllim né
strukturén organizative dhe dizajnin. Zhillimi organizativ &shté i
drejtuar kah zhvillimi i organizimit dhe perpget t€ jeté disipliné mé
e pérdorur. Udh&heqja me resurset njerézore i referohet zhvillimit
personal té individéve dhe pérpiqet t€ zbatohet sipas natyrés s¢€ saj.

Megjithaté, duhet té€ keté parasysh se kjo ndarje nuk &shté
aq e mpreht€ me kufij. Domethéné, ato qé€ lidhen me disiplinat
shkencore - duhet t€ respektohet né ményré t€ ngushté reciproke dhe
ngatérresa.

4. QASJET TEORIKE MBI ROLIN DHE SJELLJEN E
NJERIUT NE ORGANIZATE

Kuptimi 1 zhvillimit t€ sjelljes organizative kané
ndryshuar me kohé. Né periudha t€ ndryshme kohore
ishin dominuese qasje t€ ndryshme pér analizimin dhe
efektivitetin e punés né drejtim té rolit t€ njerézve né organizaté.
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ME pas , sjellja e njeriut n€ organizaté éshté njé fenomen kompleks
dhe nuk ka qasje t€ vetme qé mund t€ japé pérgjigje t€ duhur dhe
shpjegimet pér sjelljen, motivimin dhe efikasitetin e punés.

Qasjet mé t€ vjetra né kérkimin e sjelljes né organizaté jané
qasjet tradicionale qé€ pérpiqet té€ shpjegojné efektivitetin e punés né
aspekt té organizimit. Thelbi i kétyre qasjeve - metodave €shté si
vijon:

1. Nevoja pér vézhgimin empirik, analiza dhe eksperiment.
Taylor studion se si njé grup njerézish me makina do ti kryejné né
ményré mé t€ miré géllimet e organizimit. Kjo shkollé ka mésuar
karakteristikat fiziologjike t&€ punétoréve lidhur me punén e tyre.
Né shkollé zbatohen mé shumé metodat mé efikase pér kryerjen e
gé€llimeve me njé angazhim kohor minimal.

2. Studimiimenaxhimitsinjé proces i pérbéré nga funksionet.
Anri Fajola pér heré t€ paré I pérkufizoi funksionet e menaxhimit:
planifikimin dhe parashikimin, organizimin, komandimin,
koordinimin dhe kontrollimin, nga funksionet ekzekutive:
komerciale, teknike, t€ sigurisé€, financiare dhe - kontabiliste. Ai ka
vendosur 14 parime klasike t€ menaxhimit qé zbatohen sot njihen
dhe éshté autor kryesor né njohjen e nevojave t&€ menaxheréve pér
pérveté€simin dhe pérmirésimin e aftésive.

3. Max Veber ka besuar se organizata mund té rrit efektivitetin
e saj né€ qofté se ekziston njé udhéheqés i pérshtatshém. Ai besonte
se rregullat dhe rregulloret jané té nevojshme pér funksionimin e
organizatés, si dhe pér t€ mbrojtur anétarét e favorizimit. Punonjésit
duhet t€ shohin punén e tyre si baz€ pér pérparimin. Cmimi po
shfaget si njé faktor motivues q€ gjeneron njé shkallé t& larté té
efikasitetit, pérmirésimit dhe detyrave mé t€ madhe.

Zhvillimi 1 métejmé& 1 mendimit €shté lévizur né drejtim
e teorisé pér marrédhénie njerézore, teoria e resurseve njerézore
dhe teoriné e sjelljeve té€ njeriut. Me kété jepet njé kuptim té qasje
biohevike t¢ menaxhimit. Edhe pse pérpjekjet e para pér té futur
biohevizmin né udhéheqjen i shohin qé€ né shekullit té 19, megjithaté,
si nj€ drejtim (rrugé e shkoll€s) paraqitet n€ 30 vitet e shekullit XX.
Thelbi 1 kétyre qasjeve - metodave Eshté:

1. Shkolla e marrédhénieve t€ njeriut éshté themeluar me
hulumtim e njohur t€ Elton Majo g€ I ka ndryshuar kushtet e punés
né€ ményré qé€ t&€ shohim ndikimin e ndryshimeve né produktivitetin.
Hulumtimi i métejshém nga arsyet pér kéto fenomene ka treguar se
produktiviteti €shté nén ndikim té grupeve joformale, ndérveprimet
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Teorité pérmbajtése
té€ motivimit
theksojné pyetjen:
¢faré i motivon
punonjésit né sjellje
té caktuara t& sakté.

Teorité procedurale
té motivimit duhet
té respektojné
vetém si njé
element né

procesin e sjelljes t&
vartésve.

né grupe, si dhe rolin e kreréve té grupeve. Gjithashtu sugjerojné
réndésiné e vémendjes q€ punétorét e kané marré nga hulumtuesit e
inkurajuar pér pérpjekje mé t€ médha né puné.

2. Né vitet e 50 té shekullit XX - té fillojné hulumtimet né
fushén e burimeve - resurseve njerézore né organizaté. Mé paré
€shté sugjeruar né réndésiné e grupeve joformale dhe dinamika e
grupit, gjithé ka filluar nga shqyrtimi i rolit t€ menaxheréve n€ grup.
Kontribut mé t€ madh n€ kuptimin e udhéheqjes né kété kohé e jep
Daglas Mek Gregor.Sipas tij stili i sjelljes sé menaxheréve né lidhje
me vartésve éshté 1 bazuar n€ supozimet q¢ ai 1 ka t€ renditur. Duke
u nisur nga kéto supozime menaxheri e organizon, motivon dhe
kontrollon sjelljen e vartésve, duke zhvilluar Teoriné X dhe Teoriné
Y. Krahas Mek Gregor, né kété periudhé paraqitet Abraham Maslov,
Kris Argiris dhe té tjerét.

3. Gjaté késaj periudhe, zhvillohet dhe teoria e sjelljeve
té njeriut g€ e percepton sjelljen e punonjésit né vendin e punés.
Ajo e sheh nevojat e individéve, proceseve qé ndodhin né€ grupe
dhe marrédhéniet né mes prindérve dhe vartése. Me kété ajo jepet
theks mbi motivimin, kénaqésin€, udhéheqjen, dinamikén e grupit,
komunikimi ndérpersonal dhe té tjerét. Kjo teori éshté zhvilluar né
dy drejtime: psikologjike, e cila thekson individualen dhe socialen,
e cila e v€ theksin n€ marrédhéniet n€ grupe.

4. Nga qasja e resurseve njerézore né organizaté zhvillohen
edhe teorit€ e motivimit. Veganérisht mé té réndésishme jané teorité
e motivimit pér té shqyrtuar shkaqget qé€ ti cojné njerézit g€ té sillen
né njé faré ményre. Késhtu, paragqiten teorité pérmbajtése, teori
e procesit dhe teorité e tjera té motivimit. Teorité pérmbajtése té
motivimit theksojné pyetjen: ¢faré i motivon punonjésit né€ sjellje
té caktuara té sakté? N& kété grup té€ teorive pérfshihen: Teoria e
hierarkisé s€ nevojave, ERG - Teoria e motivimit, Teoria e dy
faktoréve dhe Teoria e nevojave t€ déshiruara. Kéto teori e theksojné
kuptimin e faktoréve né individét e veté, faktoré qé ndikojné ata té
sillen dhe veprojné n€ njé ményré t&€ caktuar. Teorité procedurale t&
motivimit duhet té respektojné vetém si njé element né procesin e
sjelljes t& vartésve. T€ motivimit pergendrojné né ¢éshtjeh: se si
té motivojné njerézit ose si t€ zhvillohet procesi i motivimit. Né
kété€ grup, si teori t€ shquara takohen: Teoria e barabarté, Teoria
e pritjes - shpresés dhe teoria pércaktimit t€ qéllimeve. Kéto
teori t€ ndihmoj€ pér té kuptuar se ¢faré po ndodh né kokat e té
punésuarve dhe 1 ndihmojné€ né kuptimin dhe parashikimin e
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reagimeve té tyre si pérgjigje t€ pérpjekjeve q€ 1 kané drejtuesit né
ndjekjen e tyre. Nga teorité tjera t€ motivimit, n€ vecanti vémendje
térheq teoria pér pérforcimin qé fokusohet né ngjarjet e mjedisit
g€ ndikojné né sjelljen e punonjésve. Kjo teori ka njé réndési té
madhe praktike pér menaxherét se teorité e tjera t€ motivimit.
Zhvillimi 1 métejshém 1 menduarit pér vendin dhe rolin
e njeriut né organizaté €shté 1&vizur né drejtim t€ zhvillimit t&
shkollés situacione. Megjithése té gjitha qasjet e méparshme fillojné
nga supozimi se ka ngjashméri midis individéve dhe organizatés
dhe né ngjashméri e tilla mund t€ pérpilohet metodat mé t€ mira
né menaxhimin e, sidomos né motivimin e t€ punésuarve. Shkolla
Situacione paraqitet né vitet e tetédhjeté t€ shekullit XX dhe e
publikon pélgimin e organizimit dhe proceset né organizimin me
karakteristikat e situatés. Pérfagésuesit t€ késaj shkolle jané: Liman
Porter, Majl Rajmond dhe té tjeré, té cilat tregojné llojin e menaxhimit
e cila €shté nén ndikim t& géllimit teknologjis€ dhe karakteristikat e
detyrés.Shkolla situacione pérpiget pér t€ ndértuar njé koncept té
unifikuar t€ menaxhimit. N& kryerjen e cilésdo pune hapi i paré i
menaxherit €shté q¢ ti identifikoj karakteristikat kryesore té situatés
qé pérballet. Qasja fillon me até se menaxheri e kryen punén né
njé situaté specifike, dhe késhtu duhet t€ pranohet se ai duhet té
adaptohet me ¢faré do teorie pér ti pérmbushur kérkesat e saj.
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Té mésojmé mé shumé

Paraja €shté motivim shumé i rénd€sishém dhe shpesh paraget mé tepér
se vlera monetare. Megjithaté, menaxherét qé 1 pérdorin paraté si njé motivim
duhet té jené t&é kujdesshém dhe ti mos pérdorin né drejtime té gabuara. Ata shpesh
jané pérdorur si motivues, por gjithashtu shprehin lakminé njerézore, njerézit e
harrojné ndérgjegjen, dhe kjo mund té ¢ojé né sjellje jo etike dhe t€ paligjshme.

Pjesémarrja éshté njé motivim 1 réndésishém sepse pér kété éshté edhe njé mjet
pér mirénjohje. Me konsultimin e bashképunétoréve rreth ngjarjeve qé kané té béjné me
ato, shkaktojné rritjen e motivimit. T¢€ gjithé punonjésit duan té€ diné se ¢faré po ndodh né
mjedisin e tyre dhe duan té din€ arsyet e problemeve.

Deklarata t& njohura t€ motivacionit:

Besoj se do té fitosh dhe me siguri do t€ kesh sukses né té;

Dubhet t€ jesh i mengur pér té béré gjéra té thjeshta;

Gjithmoné ekziston njé ményré mé e mirg;

Njeriu qé kurré nuk gabon, ai zakonisht nuk bén asgjé;

Lejoni vetes q€ ndonjéher€ té béni njé gabim;

Asnjéheré mos premto mé shumé se sa mundésh té realizosh;

Pa mundim - pérpjekje, nuk ka sukses;

T€ gjitha problemet e lehta tashmé jané zgjidhur;

. Kygeni suksesin e t& tjeréve né éndrrat tuaja apo suksesit tuaj;

10 Té jeshé fitues - ju duhet té jepni g]lthgka qé ju keni;

11. Suksesi do té thoté t€ jesh fitues i nj€ lufte, por jo edhe ¢do betejé;
12. Njeriu nuk &shté paguar pér t€ mbajtur kokén né duart e tij, por ta pérdor até.

DN AL AL~

Pyetjet pér identifikimin e njohurive:

1. Cfaré éshté sjellja organizative?

2. Cilat jané aspektet qé i studion sjellja organizative?

3. Cilat jané konceptet dhe modelet e sjelljes organizative?

4. Béni njé dallim mes nocionit té sjelljes organizative té njeriut dhe udhéhegjen me
resurset njerézore.

5. Cilat jané dallimet né zhvillimin e mendimit qé i shpjegon qasjet teorike pér rolin
dhe sjelljen e njeriut né organizaté?

6. Béni njé dallim né mes pérmbajtjes dhe teorive procedurale té motivimit.

7. Cilat motive ju inkurajojné né pérpjekje mé té médha (té mésuarit)?
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'~ KULTURA DHE KLIMA
-/ ORGANIZATIVE

PERMBAJTJA:

Definimi i kulturés organizative

Karakteristikat e kulturés organizative
Karakteristikat e klimés organizative

Menaxhimit (udhéheqja) me kulturén organizative
Llojet organizative té klimés kulturore

KONCEPTET KRYESORE:
Kultura organizative

Klima

Kultura t€ forta dhe t€ dobéta
Kultura produktive

Kultura me cilési (kualitative)
Kultura mbéshtetése

Kultura kreative

QELLIMET MESIMIT:
Pas leximit t€ késaj temé, nxénési do t€ jeté n€ gjendje té:
- ta definoj€ kulturén organizative
- t’1 dallojé karakteristikat e kulturés organizative
- t’1identifikojé karakteristikat e klimés organizative
- ta kuptojé menaxhimin (udhéheqjen) me kulturés organizative
- ta kategorizoj€ kulturén e klimés organizative sipas llojeve - llojit



TEMA 5 - KULTURA DHE KLIMA ORGANIZATIVE

1. DEFINIMI I KULTURES ORGANIZATIVE

Koncepti 1 kulturés organizative éshté relativisht e re.
Né fillim t& viteve té€ tetédhjeta t&€ shekullit XX u bé léndé -
objekt 1 bisedimeve té gjera, kur Shtetet ¢ Bashkuara kané kryer
njé hulumtim - pér funksionimin pse korporata e SHBA nuk
funksionojné si korporatat né Japoni. Sipas hulumtuesve, kultura
kombétare dhe kultura né€ firma mund ti shpjegojné dallimet pér
kulturén organizative. Sot krerét e firmave - kompanive t€ kuptuar
se kultura e kompanisé dhe té kuptuarit t€ saj nga ana e jashtme
dhe strategjia e kompanis€, u mundéson punonjésve té krijojné€ njé
kompani té till€ q€ do té ishte e gatshme g€ t€ pérparojé.

Kultura &shté njé grup i vlerave, besimeve dhe pritjet
zbatuar - aplikuar né vendim - marrjen nga menaxherét dhe
punétoret né ndérmarrje. Kultura e kompanis€é mund té thuhet se
€shté si personalitet e - padukshme individuale, por e pranishme, ajo
siguron njé ményré, drejtimin dhe bazé pér veprim. Kultura mund t&
definohet si shuma e besimit, pritjet, vlerat e marra dhe t€ béra nga
anétarét e ndérmarrjes dhe té transferuar té punésuar nga njé brez

né tjetrin.
Kultura mund € definohet Kultura i shérben dy funksione té réndésishme né organizaté,
si shuma e besimit, pritjet, .
vlerat e marra dhe té béra d.m.th:
nga anétarét e ndérmarrjes 1. Tintegron anétarét n€ ményré ¢ ata t€ diné se si té lidhemi
dhe té transferuar té = L.
punésuar nga njé brez né me njér1 - tjetrin,
yetrin. 2. Ajo i ndihmon organizatés té pérshtaten me ambientin e
jashtém.

Kultura tregon vlerat se punonjésit duhet ti pranojné pér té
referuar né ményré konzistente - me géllimet e organizatés. Kjo
ndikon né ményré t€ punésuarit dhe menaxherét u qasin problemeve,
1 shérbejné konsumatorét, t€ bashképunojné me furnizuesit, reagojné
né€ konkurrencén dhe I udhéheqin aktivitetet né t& tashmen dhe té
ardhmen.

Kultura ndikon né klimén organizative, e cila &shté
reflektohet n€ shkallén e hapjes dhe nivelin e besimit. Ndryshimet
strategjike t€ cilat jané inkopatabile me kulturén e ndérmarrjes
hasen né kufizime, si p.sh: neglizhimi, déshtimin pér t€ ndérmarré
veprime, kundérshtimi dhe sabotazhé. Prandaj duhet t€ mendohet
né ményré integrale, q€ do t€ thoté g€ kultura e organizatés do té
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ndikojé né ndryshimet e propozuara dhe si ndryshime do té€ ndikojné
né kulturén. Ka shumé shembuj té cilat sugjerojné qé besimet,
vlerat, pritjet dhe supozimet pércaktojné cilat aktive - veprime qé€ do
té merren dhe si do té kryhet nga personeli.

2. KRAKTERISTIKAT E KULTURES ORGANIZATIVE

Kultura pérbéhet nga disa ményra t€ t€ menduarit - ndjenjave
dhe reagimeve, e fituar dhe transmetohet kryesisht nga simbolet,
duke 1 konstatuar arritjet e ndryshme té grupeve t€ njeriut, duke
pérfshiré mishérimin e tyre n€ objektet tradicionale (ide historike -
artefakte] dhe sidomos vlerat lidhur me to.

Kultura paragqitet si njé koncept kompleks i1 shkencave, té
pérbashkéta, lidhja mbledhja reciproke t€ simboleve g€ do té thoté
siguron udhézime né aktivitetet dhe sjelljen e t€ punésuarve né
organizaté. Si karakteristika dhe elemente mé té réndésishme pér té

Karakteristikat

Kultura mésohet.

Kultura ndahet. kuptuar problemet kulturore, mund té thuhet:
Kultura ndérlidhet, - Kultura mésohet. Kjo do t€ thoté se ajo nuk &shté e lindur,
Kultura éshié e lidhur. njerézit shogérohen qé nga fémijéria e hershme pér ti mésuar normat

Kultura jep njerézve
orientimit.

dhe rregullat e kulturés se tyre. Ajo gjithashtu do té thoté se kur njé
person shkon né njé kulturé t€ huaj, €shté e mundur pér t€ mésuar
nj€ kulturé té re.

- Kultura ndahet. Kjo do té thoté se né vend t€ dallimeve
individuale, fokusi €shté vendosur mbi ata elemente qé anétarét e
nj€ grupi t€ € s€ bashku ndajné. Gjithashtu, éshté e mundur pér té
studiuar dhe identifikuar ményrat e sjelljes s€ grupit.

- Kultura ndérlidhet, kjo do té thoté se kultura pércakton
sjellje specifike t€ individéve pa gené t€ vetédijshém pér ndikimin
e tij. Eshté e réndésishme pér t& kuptuar kulturén né ményré gé té
kuptojné sjelljen.

- Kultura éshté e lidhur. Kjo do té thoté se disa aspekte té
kulturés mund t€ studiohen né€ izolim, por ata duhet t€ kuptohet né
kontekstin e téré. Kultura duhet té studiohet si nj€ entitet i ploté.

- Kultura jep njerézve orientimit. Kjo do té thoté se né
pérgjithési, njé grup e caktuari referohet né té njé&jt€n ményré
té¢ stimulim, ashtu g€ t€ kuptuarit e kultura mund t€ ndihmojé
né pércaktimin se si anétarét e grupit do té reagojné né situata té
ndryshme.
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Fakti €shté se kultura éshté né€ bazé té€ sjelljeve té njeriut. N&
organizata ku ka dallime kulturore ata duhet té jené t€ kuptuar dhe
té pérshtatur pér t€ arritur sjellja e déshiruar dhe rezultatet.
Réndésia e kulturés organizative buron nga ndikimi qé kané mbi
ecurit dhe arritjen e qéllimeve organizative. Ekziston njé besim 1 forté
se puna e suksesshme e organizimit ésht€ e nevojshme t€ ekzistojé
dhe njé formé e pérshtatshme e kulturés organizative mé pas,
kultura organizative mund té veprojé si pozitive ashtu edhe negative.

3. KARAKTERISTIKAT E KLIMES ORGANIZATIVE

Termi klima organizative t€ zbatohet - nése déshirojmé qé t&
pérshkruajmé atmosferén dhe marrédhéniet q¢ mbretérojné né njé
organizaté t€ vegant€ midis punonjésve dhe menaxheréve. Ajo éshté
rezultat 1 perceptimit individual dhe interpretimet né pérshkrimin
e politikave organizative, praktikat dhe procedurat, duke pérfshiré
edhe strukturén, sistemin e shpérblimit, ngrohjes dhe mbéshtetje,
konfliktet dhe shprehje e fuqis€, si dhe aspekte tjera t€ sjelljes
organizative. Sipas modelit pér pérpunim e klimés sé€ informacionit,
klima organizative &sht€é nén ndikim t& kulturés organizative. Mé
tepér, ajo &shté rezultat 1 kulturés sé organizatés. Pér shembull, sa
persona pajtohen me punén e tyre éshté nén ndikim nga ajo qé thoné
njerézit rreth tyre. Nése shefi ose bashképunétor komentoi mbi
madhésing e sfidés ose autonomin e punés, punonjési do ta t€ pranojé
kété géndrim ndaj punés sé tij.

Sipas konceptit, shkencétarét ende besojné se u mungon
shpjegimi 1 sakt€ si si klima organizative ndryshon nga kultura
organizative. Edhe pse definicioni 1 klimés varet nga perceptimi,
perceptimi pérfshin idené se kuptimi &shté e lidhur me ngjarje té
perceptuar apo puné.

Klima duket si njé ndryshore té€ sjelljes organizative. Koncepti
i vet klimés né organizaté €sht€ zhvilluar shumé para se koncepti i
kulturés dhe sjelljes organizative g€ ndodhin né vitet 80 t&€ shekullit t&
kaluar. Kur flasim pér klimén, zakonisht flasim pér modelin etanishém té
mjedisit t€ punés (atmosferé punuese), i cili ésht€ formuar si njé refleks
1 karakteristikave dhe kualitetin e strukturés organizative. M€ pas, kjo
atmosferé duket si njé formé e pérmbushjes sé kulturés t€ organizimit,
d.m.th perceptimi i1 klimés tregon kulturén dominante né organizaté.
Prandaj, klima zakonisht duket si njé tregues kyg 1 kulturés organizative.
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Pérderisa kultura e pasqyron karakteristikat e ndérmarrjeve né
térési, klima 1 pasqyron:

- marrédhéniet e brendshme - interne né kuadér t&
ndérmarrjes - kompanis€: géndrimet dhe ndjenjat e té
punésuarve;

- rolii tyre n€ procesin € menaxhimit;

- sistemi i shpé€rndarjes dhe politikat e pagave n€ ndérmarrje;

- politika e personelit dhe mé shumé.

Klima organizative ésht€é ményra né t€ cilén anétarét e
organizatés e shikojné kulturén e cila €shté krijuar dhe e cila pérkédhelet
né organizimin e tyre.

Ndikimin i klimés né organizaté éshté kryer né¢ dy ményra:

1. Ndryshimi 1 politikés. N€ qofté se pér t€ arritur efekte t€ larta
t€ prodhimit, duhet t€ ndikohet n€ aftésité e politikave t€ shpérndarjes
dhe shpérblimit.

2. Ndryshimi 1 organizatés. Nése kénaqésina personale dhe
suksesi 1 t€ punésuarve (performancé organizative) &shté njé qéllim,
atéher duhet t&€ béhet rafésia e personelit politik dhe té politikés sé
karrierés.

Me kété ndikohet n€ ndryshimin e kulturés t€ ndérmartjes e cila
€shté njé faktor i strukturés organizative. Kéto ndryshime né praktiké
dhe do té kryhen t€ sinkronizuara dhe - t€ con né ndryshimin edhe t&
strukturés organizative.

Studimi dhe kuptimi i klimés organizative éshté e réndésishme
pér organizimin dhe menaxherét, sepse n€ nj€ atmosferé t€ shéndetshme,
krijuese dhe frymézues ne vendin e punés krijohen kushte t&€ volitshme
pér marrjen e angazhimit maksimal dhe angazhimin e punétoréve né
arritjen e géllimeve t& pércaktuara. N¢ anén tjetér, klima jo e shéndosh,
e kec dhe represive mundet té reflektohet keq né entuziazmin dhe
angazhimin e punonjésve, t€ shfaqet apati dhe konflikte né vendin e
punés mé té cilén efekti 1 pérgjithshém 1 punonjésve pakésohet.

4. MENAXHIMI (UDHEHEQJA) ME KULTUREN
ORGANIZATIVE

Menaxhimi 1 kulturés &shté njé kompleks aktiv i cili ¢on né
ndryshime radikale né organizaté.Zakonisht, me ndryshimet e
kushteve, presionin i konkurrencés dhe me inovacionet teknologjike,
iniciohen ndryshime né qasjen ndaj punés dhe sistemi i vlerave, dhe
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késhtu t€ ndryshojé strukturén e organeve modeleve t€ tanishme
dhe menaxhimit t€ organizatés. Ndryshimet né kulturé, strukturén
e menaxhimit pasqyrohen né marrédhéniet e brendshme (klimés)
té organizatés, e cila, ajo, t€ ¢on né ndryshime t&€ rregulloreve,
veprimeve pér t&€ punuar, né vendimet dhe rezoluta, si dhe shprehjet e
punonjésve. Prandaj nuk rekomandohet shpesh ndryshimin e
kulturés t€ organizimit, kurse nga udhéheqgésit pritet t€ formojné njé
kulturé t€ géndrueshme né organizaté. Edhe pse nuk &shté lehté té
ndryshohet kultura e organizimit dhe procedura e ndryshimit kérkon
shumé koh€, shumé organizata kané kuptuar réndésiné e ndryshimit
té kulturés me rastin e paraqitjeve té reja té strategjisé konkurruese.
N¢é pérgjithési, hartimin e strategjisé sé re dhe me kérkesén pér t&
mbéshtetur nénkuptohet ndryshim 1 kulturés s€ organizatés.

Menaxherét té cilét déshirojné t€ drejtojné kulturén e
organizatés, né ményré t€ qart€ dhe sistematike mund té pérdorni
kéto hapa té€ dobishme:'*

1. Identifikimi i llojit té kulturés e cila éshté e nevojshme dhe e
pérshtatshme né kushtet e normave dhe vlerave. Parametrat qé duhet
t€ merren parasysh jané: standardet e performancés, puna ekipore,
komunikimi, udhéheqja, rentabilitetit dhe shpenzimet, marrédhéniet
jané té barabarté me t€, orientimin ndaj konsumatoréve; integritetit
personal dhe ndershméria, sigurimi, trajnimit, ndryshimet dhe risit.

2. Matja e kulturés ekzistuese bazuar né aspekte té njéjta.
Kjo mund té b&het pérmes pyetjeve apo intervistat e zgjedhur né
mostér té€ t€ punésuarve.

3. Identifikimi i ¢do mangésie mes kulturés sé tanishme
qé éshté e nevojshme dhe e déshirueshme dhe té rangut té kétyre
mangésive né aspekt té réndésisé. Sa mé 1 madh té€ jeté numri 1
kétyre mangésive, aq mé shumé nevojitet studimi 1 tyre.

4. Marrja e vendimeve se si tu tejkalohen mangésive. Mund
té aplikohen metoda t€ drejtpérdrejta dhe taktika té térthorté q€ kané
té b&jn€ me modifikimin e programeve té trajnimit.

5. Zbatimi i zgjedhjes. Sa mé e madhe &shté organizimi, aq
mé e madhe €shté nevoja pér menaxherét mé t€ lart€ né kryerjen
efektive té programit.

6. Pérséritie periodike té gjithé procesin. Pérséritje e
procesit bazé mund t€ kryhet n€ intervale prej 5 deri 10 vjet pér
shkak t€é ndryshimit t& kulturés qé €shté nj€ rrjedhojé e natyrshme e
ndryshimeve né mjedisin e biznesit dhe né ndryshimin evolucionar
té organizatés.
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Me ndryshimin e kulturés t€ organizatés pér té arritur
ndértimin e njé kulture qé€ nxit shpirtin e sipérmarrjes dhe té arritjeve
té larta né organizatg.

Frymén e sipérmarrjes €shté vecanérisht e réndésishme pér
organizatat mé t€ médha. Inkurajimi dhe destimulimin ose zbatimin
e komoditetit sipérmarrése shpesh é&shté prekur nga kultura e
organizatés. N& shumé raste, rregulla t€ rrepta dhe strukturore t&
sistemit t€ orientuar pér miratimin e projekteve té reja mund té
dekurajojé pérpjekjet sipérmarrése. Prandaj, udhéheqésit duhet té
vendosin sisteme g€ mund té€ té identifikojné€, pérkrah dhe shpérblen
kampionét inovacionit (risive). Kultura sipérmarrése duhet té
promovoj individualitetin dhe ndryshimin ose marrjen e rrezikut né
vend t€ shmangies sé€ saj dhe shpérblime afatgjate. M¢ pas, sistemet
e shpérblimit jané kritike pér drejtimin e punonjésve té€ punonjésve
ndaj aktiviteteve sipérmarrése dhe t€ strategjisé afatgjaté té
konkurrencé€s pér organizimin. Sigurisht, udhéheqésit strategjik
jané ato qé e pércaktojné sistemin e shpérblimit dhe kané ndikim né
sistemin e vlerave t€ organizatés.

Arritje e larté né organizaté éshté njé parakusht pér arritjen
e strategjisé t€ organizatés. Prandaj, nevojitet ndértimi i njé kulture
e orientuar drejt rezultateve té arritura dhe menaxhimit i cili zbaton
politikén dhe praktikén q€ frymézon njeréz pér té€ béré mé t€ mirén
qé ata e diné. Aftésia pér té futur njé angazhim té forté strategjik
pér suksesin e individit dhe pér té krijuar presion pér punén krijuese
€shté njéra prej aft€sive mé t€ vlefshme pér té€ ekzekutuar strategjisé.
Kjo arrihet pérmes njé rrjeti kompleks té praktikave, fjalé, simbole,
stilet, vlerat dhe politikat e mbledhura né€ nj€ vend, né t€ cilén forcé
1évizése t€ sistemit jané: besimi n€ vlerén e individit, angazhimin e
forté t€ organizatés pér t€ siguruar né€ vendin e punés dhe avancimin
né kuadér t€ organizatés, praktikat menaxherike g€ i inkurajojné
punonjésit pér t€ ushtruar iniciativén individuale dhe krijimtariné
etj. Organizata e cila sillet miré nga t&€ punésuarve ka pérfitime nga
puna ekipore e rritur, moralin e larté dhe besnikérin€ mé t€ madhe té
punonjésve.

Studimet tregojné se organizatat e suksesshme kané tendencé
qé té kené njé kulturé t€ forté. Pér mé tepér, sa mé e forté té jeté
kultura né organizimin dhe sa mé shumé t€ jeté e orientuar né tregun,
mé pak &shté nevoja pér doracakét e politikés pér kompaning, pér
skemat organizative, ose pér procedurat e detajuara dhe rregullat.
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Organizata me kulturé
t& dobét dhe & forté

Menaxherét né kompani pér t€ zhvilluar njé kulture te tille
dhe njé strukturé té pérshtatshme qé do t€ lejojé shfrytézimin e
potencialit t€ pérgjithshém dhe inteligjencén e t€ gjithé kolektivit.
Kjo do t€ thoté se drejtuesit duhet t&€ zbatojné gasje situacione t&
shmangen modelet e punés dhe t€ mbahen nga improvizim. Kjo
rrjedh nga fakti se né disa raste, sjellje formale dhe ményra e
kontrollit mund t€ jet€ mé efektive se sa modeli 1 deburokratizimit.
Sigurisht, nése njé sistem i1 caktuar nuk i1 shprehu vlerat kulturore
dhe nése formon klimé q¢€ krijon rezistencé, konflikt dhe pakénaqgési,
atéheré€ ai nuk nuk €shté n€ funksion ka pér né arritjen e g€llimeve
dhe duhet t€ ndryshohet.

5. LLOJET E KLIMES ORGANIZATIVE KULTURORE

Kultura i tregon vlerat g€ punonjésit duhet t€ pranojé qé
té veprojé né pérputhje me qéllimet e organizatés. Kjo ndikon
né ményrén né té cilén t€ punésuarit dhe menaxherét u qasen
problemeve, 1 shérbejné klientét, bashképunojné me furnizuesit,
reagojné me konkurrentét dhe i udhéheqin aktivitetet né té€ tashmen
dhe t€ ardhmen. Cdo organizaté dallohet nga njé kulturé unike.

Ajo ka historiné e saj, ményra e qasjes s€ vet ndaj problemeve
dhe kryerjen e aktiviteteve, stilet e menaxhimit, ményra e punés,
heronj té tij, pérvojat e futura né ndryshim etj., me fjalé té tjera,
atmosfer€ t€ vet, folklorit, dhe té personalitetit.

Edhe pse t€ gjitha organizatat kané njé kulturé té veganté,
megjithaté, t&€ gjitha kulturat nuk kané ndikim té barabarta pér té
punésuarit. Sipas llojit t€ kulturés, organizata mund ti vézhgojmé
si organizata me kulturé té dobét dhe té forté. Kultura e varfér
karakterizuar nga mungesa e njé ndjenjé té thellé pér géllimin e
organizimit te shumica e punétoréve. Ata e shohin punét e tyre si
nj€ ményré pér t€ marré paraté dhe t€ cilét kané t€ ndaré besnikeé - t&
departamentit t€ tyre, t€ kolegéve, té sindikatit apo shefit. Kultura e
forté karakterizohet nga kohezioni; punonjésit i kuptojné géllimet e
organizatés dhe té strategjis€, 1 diné rolet e tyre individuale dhe té
ndérgjegjshme dhe punojé pér té pérmbushur pjesén e tyre. Kultura
e forté &shté njé mjet 1 fuqishém pér kanalizimin e sjelljes e t&
punésuarve né ményra q€ do té pérkrahé strategjiné, si vijon:

1. Duke ditur saktésisht se ¢faré pritet prej tyre, t€ punésuar
né organizatat me njé kulturé t€ forté nuk duhet t€ humbin kohén qé té
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kuptojné se dhe ¢faré si ta béjné - kultura siguron sistem té rregullave
joformale dhe tension nga t€ parashtrimeve,qe t€ pércaktohet njé
sjelljes n€ shumicén e kohés. Né njé organizaté me kulturé t€ dobét,
mungesa e njé identitet t& fort€ e organizatés dhe klima e punés
ploté me propozime, krijon konfuzion té€ konsiderueshém né mesin
e t€ punésuarve dhe shpenzimin e panevojshém té pérpjekjes.

2. Kultura e forté e bén punén njé ményré té jetés, siguron
strukturén, standardet dhe sistemet me vlera q€ kan€ nevojé pér té
vepruar dhe pér t€ nxitur identifikimin e fort€ e t€ punésuarve né
organizaté. Si rezultat I késaj, punonjésit ndjehen mé miré dhe mé
shpesh té angazhohen né puné pér t€ ndihmuar organizatés qé té jeté
e suksesshme.

Ndryshimet strategjike q€ jan€ inkopatabile me kulturén e
organizatés ndihen né lidhje me kufizimet, t€ tilla si: neglizhimi,
déshtimin pér t€ marré veprim, sfid€, kundérshtim dhe sabotim.
Prandaj, kur t€ vérehen ndryshime né€ organizaté, duhet t€ mendohet
dhe si do té ndikojé kjo kulturé e organizimit te ndryshimet e
propozuara dhe se si ndryshimet do t€ ndikojé né€ kulturé. Kemi
shumé shembuj té cilat sugjerojné€ qé besimet, vlerat, pritjet dhe
supozimet pércaktojné veprimet q€ do t€ merren dhe si do t€ kryhet.
Ndér vlerat e organizatés dhe orientimet e organizatés &shté e mundur
katér llojet t€ kulturave: kultura produktive, kultura e cil€sisé
((kualitet), kultura mbéshtetés dhe kultura kreative.'

Kultura produktive Kultura produktive &shté lloj 1 njé kulturé organizative qé

éshté lloj i njé kulturé zbaton rregulla strikte dhe procedura ené ekzekutimin dhe €shté
organizative qé zbaton . d . d h . . K 1 d k .
rregulla strikte dhe rezistente ndaj ndryshimeve organizative. ultura produktive

procedura ené ekzekutimin - & fokusohen vémendjen e saj né efikasitet dhe gqéndrueshméri.
dhe éshté rezistente ndaj . e . . .. . . . el e
ndryshimeve organizative. ~ Orientimi 1 organizatés pér teknik - sit diferenca dhe ekzekutimit té
F”"‘““ produktive e kontrolluar t& ¢con né€ arritjen e njé kulture produktive, njé kulturé
okusohen vémendjen . L2 . . . 7 .
e saj né efikasitet dhe e pérsosméris€é, njé kulturé mbéshtetés dhe kulturén krijuese.
éndrueshméri. . . D < P .
dendresiment Secila nga kéto lloje té kulturave kané karakteristika té caktuara té
organizimit dhe t€ klimés né organizaté.
Kultura e cilésisé Kultura e cilésisé (kualitative) €sht€ njé lloj 1 kulturés
(kualitative) éshté njé lloj : : : : : : ‘e
i Kulturés organizative e or%anlzatlye e cila zbaton‘ plamﬁ.l.qm “dhe‘ V(Endl efikas nga njéra
cila zbaton planifikimdhe ~ an€, dhe 1 pranon ndryshimet, né anén tjetér. Kultura e cilésisé
vendi efikas nga njéra ané, . . o . o e . . . . .
dhe i pranon n%ryihimet, pérgendrohet né rritjen dhe pérparimin e punétoréve né organizaté
né anén tjetér. pérmes planifikimit efektiv dhe zgjidhjes sé problemeve. Pér kété
pérmbajtje, organizatat q€¢ e zbatojné kété lloj t€ kulturés jané

mé fleksibile né€ gasjet e tyre. Orientimi i1 organizatés teknike kah
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Kultura mbéshtetése
éshté lloj i kulturés
organizative e cila
zbaton kooperim dhe
punén né grup(ekip),
dhe pérgatité pérgjigje
pér ndryshime.

Kultura kreative-
krijuese &shté njé lloj i
kulturés organizative qé
vlen-zbaton inovacionit
dhe sipérmarrje dhe

vet inicion ndryshime
organizative.

diferencimi teknik kultura dhe formimi i1 vlerave organizative dhe
normave ¢on drejt formimit t€ kulturés kualitative.

Kultura mbéshtetése €shté lloj 1 kulturés organizative e cila
zbaton kooperim dhe punén né grup(ekip), dhe pérgatité pérgjigje
pér ndryshime. Ajo krijon njé situaté e cila éshté e karakterizuar
nga puna ekipore, bashképunim, kooperim dhe pérforcim. Né
kété lloj kultura organizative pérgjigjet né ndryshimet. Kultura
mbéshtetése thekson aspektet e organizatés si dhe té€ kryejé vlerat
organizative dhe normat.

Kultura kreative - krijuese &€sht€ njé lloj 1 kulturés
organizative qé vlen - zbaton inovacionit dhe sipérmarrje dhe vet
inicion ndryshime organizative. Ndryshimet né kété€ lloj té kulturés
zbatohen me lehtési. Shumica e organizatave e duan ta kené kulturén
krijuese. Kultura kreative pérfshin marrjen e rrezikut dhe fokusohet
né€ aspektet sociale t€ organizatés.
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Té mésojmé mé shumé:

........ Nése keni udhétuar jashté vendit, ju me siguri duke paré ¢taré do té thoté t€ pérballeni
me me kulturé té re, t€ ndryshme. Arkitektura €shté e ndryshme nga ajo né vendit amé.
Ushqimi nuk &shté i tillé qé zakonisht jemi mésuar. Gjuha e t&€ folurit mund té ndryshojé,
duke shkaktuar disa véshtirési né komunikim. Edhe njerézit né kulturén e re sillen ndryshe
ne mes vete. Me siguri e keni ndjeré njé ankth.t€ cakuar duke mésuar se si ta gjeni veten me
kulturén e re, me qéllim qé mos t€ ndiheni si t€ huaj.

Pyetjet pér identifikimin e njohurive:

1. Cfaré éshté kultura organizative? A ka dallim né mes té kulturés
kombétare dhe kulturés organizative? Shpjegoni kéte!

2. Si do té njihni kulturén organizative té caktuar?

3. Cilat jané karakteristikat e kulturés organizative?

4. Si mund té njihni njé kulturé organizative té forté?

5. Cili éshté dallimi né mes kulturés dhe klimés?

6. Cilat jané karakteristikat e klimés organizative?

7. Shpjegoni menaxhimin - udhéhegjen me kulturén organizative?

8. Cfaré lloje té klimés kulturore organizative njeh?

9. Pse kultura éshté e réndésishme pér menaxhimin?
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'~ UDHEHEQJA
-
PERMBAJTJA:

Definicioni 1 udhé€heqjes

Thelbi dhe karakteristikat e udhéheqjes

Pjesa mé e madhe e udhéheqjes

Faktorét e udhéheqjes

Formula (stilet) e udhéheqjes

Ngjashmérité dhe dallimet né mes t€ menaxhmentit dhe udhéheqjes

KONCEPTET KRYESORE:
Udhéheqje

Karakteristikat e udhéheqjes
Faktorét t€ udhéheqjes

Udhéheqésit autokraté

Udhéheqésit demokraté

QELLIMET E MESIMIT:
Pas leximit t€ késaj teme, nxénési do t€ jeté né€ gjendje:
- T& definojé nocionin pér udhéheqjen
- Té shpjegojé thelbin dhe karakteristikat e udhéheqjes
- T’1 njohin bartésit e udhéheqjes
- T’i shpjegojé faktorét e udh&heqjes
- T’1identifikojné format e udhéheqjes
- T’iidentifikojé ngjashmérité dhe dallimet n€ mes t€ menaxhmentit dhe udhéheqjes



TEMA 6 - UDHEHEQJA

Udhéhegja éshté njé
proces dinamik t&
punés né grupe ku
individi né njé periudhé
té caktuar, né njé
kontekst t& caktuar
organizativ, ndikon né
anétarét tjeré té grupit
té tyre t€ angazhohen
vet pér arritjen e
qéllimeve dhe detyrave
té grupit.

1. DEFINIMI I UDHEHEQJES

Udhéheqja d.m.th krerési €shté njé nga pjesét mé t&€ hulumtuara,
por edhe si variabla mé e kuptuar e sjelljes né€ grupe dhe organizata. Deri
kohét e fundit, mendimi 1 marr€ i opinioni ishte né pérgjithési ndarja
e udhéheqésve t€ botés dhe pasuesit, si udhéheqés paragiteshin vetém
disa e cila mund t€ 1&vizin dhe t€ frymézojé té tjerét pér arritjen mé t&
madhe se zakonisht. Megjithaté, ky stereotip 1 thjeshté ivézhgimit 1 kreut
nuk éshté e pranueshme, at€heré hap nevojén pér studimin e udhéheqjes.
Pér tu shqyrtuar kjo ¢€shtje, ésht€ e nevojshme pér tu pércaktuar
nocioni udhéheqje dhe menaxhimi, dhe pastaj t& nxirret n€ pah dallimet
né mes udhéheqgjes dhe menaxhimit, ose n€ mes t€ udhéheqésve dhe
menaxheréve.

Udhéheqja pérfshin ndikim pa detyrim mbi t€ punésuarit, ata ti
ndjekin aktivitete lidhur me strategjin€. Cilésia e udhéhegjes éshté e bazuar
né karakteristikat personale t¢ drejtuesve, duke pérfshiré ato g€ jané t&
zakonshme pérudhéheqésit efektiv dhe karakteristikat e mjedisit né t€ cilat
udhéheqésja shté né ekzekutim. Ka pothuajse aq shumé definicione t&
ndryshme t& udhéheqgjes si ka autor€ té cilét jané pérpjekur pér t€ definuar
konceptin e udhéhegjes. Por mund t€ jepet njé definicion gjithépérfshirés
q€ udhéhegja éshté njé proces dinamik té punés né grupe ku individi né
njé periudhé té caktuar, né njé kontekst té caktuar organizativ, ndikon né
anétarét tjeré té grupit té tyre té angazhohen vet pér arritjen e géllimeve
dhe detyrave té grupit.”

1. Udhéheqja &shté njé proces dinamik qé &shté ndikuar nga
kérkesat né€ ndryshim t& detyrés, grupi né€ fjalé dhe antarét e individual.
Nga kjo vjen se nuk ka ményré mé t€ mir€ t€ udhéheqjes dhe krerésit
pér ta kryer rolin e tyre me sukses rolin duhet t& shprehin njé sjellje t&
ndryshme.

2. Udhéheqja nuk kufizohet vetém pér njé person. Zakonisht,
kreu 1 vendosur (menaxher &shté zyrtarisht pérgjegjés pér grupin, por ai
nuk &shté patjetér n€ praktiké t€ jeté njé udhéheqés 1 grupit.

3. Udhéheqjen kryhet edhe nén ndikim t€ rrethanave t&
mbledhura specifike t€ cilat krijojné - organizaté t€ kontekstit. Ky kontekst
&shté 1 réndésishme pér pércaktimin e shkallés s€ pushtetit ¢ e posedon
kreu.

4. Roli kryesor i njé¢ udhéheqési €shté qé t& ndikojé né grupin
e angazhimit e vet personal n€ arritjen e géllimeve t€ grupit. Né grupin
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formal si p.sh, nj€ ekip 1 prodhimit géllimet pércaktohen nga menaxherét
mé t€ vjetér, ndérsa né grupet joformale, géllimet jané pélqim né bazé
t€ konsensusi. N€ ¢do rast, detyra e udhéheqésit €shté qé t€ marré liri té
ndérlidhshme t€ grupit pér pércaktimin e géllimeve.

2. NATYRA DHE KARAKTERISTIKAT E UDHEHEQJES

Udhéheqja €shté njé proces qé pérfshin kreun dhe pasuesit,
ose punonjésit né organizat€. Pér t€ ekzistuar udhéheqja Eshté e
nevojshme t&€ keté t€ paktén dy anétaré né njé grup udhéheqés dhe
ndjekés. Pér kété shkak udhéheqésia éshté e lidhur me veprim
kolektiv, ku individét mblidhen rreth nj€ ideje t€ vecanté apo vizion t&
pérbashkét. ME pas, udhéheqja nuk &éshté vetém pér né nivelin e larté
t€ organizatés, por kjo vlen edhe pér té gjitha nivelet e menaxhimit dhe
t& gjitha grupeve né t€ cilat individét kan€ nj€ vizion pér grupin (mé
shumé ose mé pak, formale ose joformale]. Udhéheqgésit jané ata qé
propozojné strategji dhe ményrat pér t€ arritur nj€ vizion t€ tillé né t&
cilén nga pasuesit marrin mbéshtetje pér t€ arritur géllimet e tilla. Ajo
éshté e déshirueshme qé t€ gjitha ose shumica nga ata t€ marrin pjesé
né két€ mbéshtetje, sepse Eshté mé kété fitohet besnikéri nga punétorét
dhe pérfshirja e tyre mé e madhe né arritjen e nj€ vizioni té till€.

Udhéheqja éshté e lidhur me ndryshimet. Gjegjésisht, ndryshe
nga menaxhimi q€ zhvillohet pér shkak rritjes s€ kompleksit né
funksionimin e ndérmarrjeve, udhé€heqja si aktivitet ndodh né njé kohé
kur ndryshimet ndodhin né njé mjedis t€ vérteté dhe si pasojé reale
e nevojés pér pérshtatjen e shpejté t€ veprimtarive t€ kompanis€ pér
ndryshime té tilla. N& kushtet e ndryshimit kérkohen njeréz t€ cilét jané
té gatshém pér rrezik qé kané njé vizion pér t€ ardhmen e organizatés
né vend dhe jané n€ gjendje pér t€ inkurajuar vartésit pér ti lidhur pér
vizion e tillé.

3. BARTESIT E UDHEHEQJES

Udhéheqja éshté shpjeguar shpesh si aft€si e menaxhimit pér té
krijuar ambient t€ till€ qé nxit angazhimin e punonjésit pér t€ marré
pjesé né ekzekutimin e strategjis€é s€ organizatés. Ajo pérfshin
transaksionet komplekse midis lideréve dhe pasueseve. N€ fotografin
mund té shihet se drejtuesit nuk jané gjithmoné t€ suksesshme si
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Lideri (udhéheqési)
&shté njé€ individ né
organizaté e cila zbaton
ndikimin pa detyrim t&
punésuarve né kryerjen
e detyrave té tij.

Menaxher, megjithaté,
&shté secili prej

tyre, né ¢do nivel t&
organizaté, e drejton
pérpjekjen e té tjeréve
pér té arritur géllimet,
i cili éshté gjithashtu
pérgjegjés pér punén
e tyre.

udhéheqés apo udhéheqésit nuk jané gjithmoné menaxheré. Sigurisht
organizatat se organizatat pa dallim t€¢ madhésisé pérpigen t€ zhvillojné
menaxheré q€ njékohésisht jané edhe si lideré.

Bartésit ¢ udhéheqgjes né organizaté jané menaxherét dhe t&
punésuarit né organizaté. Lideri (udhéhegési) €sht€¢ njé individ né
organizaté e cila zbaton ndikimin pa detyrim t€ punésuarve né kryerjen e
detyrave té tij.. Kreu inkurajon ndryshime g¢ t€ jeté efektive duhet té jeté
1 afté q€ ideté e tij tua pércjellé € tjeréve. Nga fakti g€ lideri 1 udhéheqé
t€ tjerét, pa detyrim, ai duhet, mbi t€ gjitha, t€ njohé veten. Né mendimin
transferik éshté e thén€, udhéheqési éshté njé arkitekt g€ krijoi kulturén e
organizatés. Menaxher, megjithaté, éshté secili prej tyre, né ¢do nivel t&
organizaté, e drejton pérpjekjen e t& tjer€ve pér t€ arritur géllimet, i cili
éshté gjithashtu pérgjegjés pér punén e tyre. Krerét dhe menaxherét kané
piképamje krejtésisht t€ ndryshme né punén e organizatés. Kéto dallime
mund t€ shihet n¢ drejtim t€ orientimit t€ tyre ndaj géllimeve, punés,
marrédhénieve njerézore dhe pér vetveten.

Figura 1. Pérzierje e preferuar e kreut — menaxher

Ekipi i Menaxheré gé u
menaxheréve mungojné aftésité
e lideréve

Menaxheré ekipor, /1 iids me aftési

té cilét njokoh&sisht |yne karakteristika té
jané edhe lideré lideréve

Lideré gé nuk
jené né ekipin e
menaxheréve

1. Orientimi i géllimeve. Udhéheqésit reflektojné me géllim né
ményré € ata t& krijojné prezantimin dhe shpreat pér punén dhe drejtimin né
t€ cilin do t€ pércillen punét e organizatés. Menaxherét, nga ana tjetér, kané
tendenceé pér t€ paré punén si njé ményré e arritjes s€ qéllimeve,duke u bazuar
né veprimet e ndérmarra nga ana e punétoréve.

2. Orientimi pér té punuar. Krerét vijné nga pozicionet e larta dhe pér
t€ gené efektiv,né mjedisin shohin si njé ambient t€ kéndshém qé 1 inkurajon
njerézit né zgjedhje t€ drejté. Menaxherét e shohin punén si njé proces 1
cili &sht€ njé kombinim i njerézve dhe ideve g€ duhet t€ bashképunojné né
formulimin e strategjive dhe sjellin e vendimeve.
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Kreu autokratik i merr

té gjitha vendimet,

ndérsa vartésit nuk kané
asnjé ndikim né procesin e
miratimit t& tyre.

Kreu demokratik dhe
participativ u lejon
vartésve t€ marrin pjesé

né prurkjen e vendimeve,
ndérsa punon;jésit i trajtojné
me dinjitet dhe mirési.

3. Marrédhéniet e njeriut. Né marrédhénie me té tjerét,
udhéheqgésit pérfshijé emocione. Ato shprehin njé€ sens t€ identitetit dhe
ndryshimi, dhe kjo pérvojé i motivon njerézit. Menaxherét, sidoqofté,
duan t€ punojné me njeréz dhe u shmangen aktiviteteve solidare pér
shkak se ata i béjné nervoz. Menaxherét komunikojné me punonjésit e
tyre té térthorté dhe indirekte) duke pérdorur “sinjale” se sa “mesazhe”.
Ata gjithashtu insistojné kryerjen e njé€ puné n€ kohé té caktuar. Dallimi
éshté 1 thjeshté: menaxherét kané drejtuar vémendjen né até se si njé
puné €shté béré, ndérsa liderét e kané drejtuar vémendjen né até qé
me t€ vérteté kané réndési ngjarjeve dhe vendimeve té pjes€marrésve.

4. Lidhur me liderét e tyre insistojné drejt posedimit e théné
me kusht, t€ dy personave. Ata ndihen t&€ ndar€ nga mjedisi i tyre, ashtu
dhe nga njerézit. Menaxherét e shohin veten si rregullatoré t€ punés
me t€ cilén ata identifikohen dhe nga t€ cilat marrin njé shpérblim. Me
fjalé t€ tjera, rolin q€ menaxherét e kan€ i harmonizojné detyrat dhe
pérgjegjésite.

Udhéheqési éshté njé individ i cili ka vizion dhe strategji
pér t€ arritur qéllimet. ME€ pas, ai dhe vizioni 1 tij €shté né gjendje
pér t€ térhequr punétoré té tjeré pér t’u béré ndjekés t€ njé€ vizioni
té tillé. Udhé&heqési €shté mé miré t€ zhvillohet nga njé menaxher i
suksesshém 1 cili ka déshmuar veten si njé individ me aftésité e tij
dhe fuqgia pér t€ ndikuar te té tjerét pér t€ frymézuar qé ta ndjekin.
Udhéheqja nuk éshté e lidhur me suksesin brenda profesionit, por
nga ideté, risi dhe rreziku g€ jané t€ gatshém té marrin udhéhegésit.
Shumé profesionist t& suksesshém nuk kané arritur t& tregohen si
lider.. Fakti éshté g€ puna e menaxheréve kérkon njé aft€si pér t&
udhéhequr, por menaxherét nuk ka nevojé té jeté nj€kohésisht edhe
si krerét. Kreu mund té€ jet€ e imponuar ose i caktuar formalisht, dhe
mund t€ zgjedhen edhe si joformal nga anétarét e grupit té caktuar.

Udhéheqja éshté njé proces q€ pérfshin njé udhéheqés dhe t&é
punésuarit t€ ndjekin. Me kété, bartésit - pronarét e udhéheqjes sé
kreréve né€ organizaté jan€ individ€, lider€ apo grup, ose anétaré t&
grupit qé€ pranojné ideté e liderit. Me kété, udhéheqés dhe t& punésuarit
né organizaté jané t€ lidhur me veprimet pér tu realizuar géllimet e
organizatés.

4. FAKTORET E UDHEHEQJES

Faktorét kryesoré qé ndikojné né€ suksesin e udhéheqjes jané: saktésia
e perceptimit t&€ kreut - liderit, personi dhe pérvoja e udhéheqésit,
pritjet dhe sjelljen e parashikimeve, pritshmérité, dhe karakteristikat
e sjelljes sé vartésve, t&€ kuptuarit e detyrés, si dhe pritjet dhe sjelljet
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e kolegéve.Duhet t& kihet parasysh se nuk béhet fjalé pér nj€ proces
me njé kalim té€ ndikimit, por se udhéheqési ndikon né kthimin e
kétyre faktoréve. Ndikimi midis kreut dhe grupi éshté reciproke, me
té cilin secili ndikon né tjetrin,ndérsa mé pas ndikon né suksesin e
grupit né térési.

1. Saktésia e perceptimit té liderit. Kapacitet e menaxherit
pér perceptim e sakté &shté njé faktor shumé i rénd€sishém pér té
gjitha modelet e udhéheqjes. Gjegjésisht, nése menaxhuesi ka njé
vlerésim t& gabuar te t€ punésuarve, nuk mund té arrijé rezultate
optimale. Nése menaxheri beson se njé punonjés €shté dembel dhe
1 paafté, ai do té trajtohet si 1 till€ njé periudhé té gjaté, edhe pse ai
mund té€ jeté q€ e don punén dhe ka aftési té shkélqyera.

2. Personaliteti dhe pérvojén e kreut. Menaxheri 1 cili ka
gené i suksesshém si nj€ supervizor, pér shembull, ka praktikuar stil
demokratik t&€ udhéheqjes. Menaxheri i cili nuk besimit né€ vartésit
dhe qé déshiron t€ menaxhojé t€ gjitha aktivitetet, preferon stilin e
veté - demokratik t€ udhéheqjes. Shumé studime sugjerojné se stili
1 udhéheqésit mund té ndryshoj€. Kjo ndodh kur kreu i sheh se stili
1 tij nuk jep rezultate. Duhet té kihet parasysh se disa individ€ jané
aq té ngurté sa ndryshimi 1 sjelles béhet jashtézakonisht e véshtiré.

3. Pritjet dhe sjelljen e parashikimeve. Stili i udhéheqjes qé
e ¢mojné parashikuesit pér menaxherin €sht€ shumé i1 réndésishém
gjaté pércaktimit t€ sjelljes sé€ tij. Né qofté se parashikuesi preferon
stil t€ udhéheqjes t€ orientuar kah detyra, pérkatésisht inkurajon
qasje autokratike te vatési kjo do t€ ndikojé q€ menaxheri t&
pranojé stil té tillé dhe anasjelltas. Nése parashikuesi preferon
stil 1 udhéheqjes 1 orientuar drejt t€ punésuarit, kjo do t€ ndikojé
né sjelljen e menaxherit n€ pranimin e orientimit té tillé. N& bazé
té fuqis€ sé tyre t€ shpérblejné (bonuse, ¢mime) parashikuesit né
ményré direkte ndikojné né sjelljen e menaxheréve né nivele t€ ulta.
Menaxherét e nivelit t& ulté pérpigen t€ veprojné dhe té sillen si
parashikuesit té tyre.

4. Shpresat, sjelljet dhe karakteristikat e néncmimeve
Vartésit jané njé faktor i réndésishém né pércaktimin e stilit t€ kreut.
Karakteristikat e vartésve vijné né€ shprehje kryesisht me aftésité e
tyre. Nése jané t& afté, me pérvoj€, madje edhe né kérkim t€ stilit
mé participativ t€ drejtimit dhe stili mé pak autoritativ.Punonjésit
té pa trajnuar, pa pérvojé, kérkojné qasje t€ drejtimit t€ udhéheqjes,
nj€ udhéheqés i cili i strukturon detyra, i cila éshté mé autoritativ.
Stilet e vartésve jan€ manifestuar n€ ményré té tillé qé kérkojné disa
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punonjés me stil mé autoritativ t€ udhéheqjes ( policisé ushtris¢),
ndérsa té tjerét ( punét hulumtuese shkencore) preferojné pérgjegjési
mé t€ madhe né punén e tyre. Pritjet e vartésve vijné né€ shprehje
né situata kur béhet fjalé pér ndryshimin e menaxherit, késhtu qé
nése vartésit kané pasur menaxher i cili ka qené 1 orientuar drejt
punonjésve, kurse nga menaxher i ri pritet stil i pérshtatshém i
sjelljes, mundet t€ reagojné negativisht edhe né qofté se ai béhet né
stilin autoritar t€ drejtimit

5. Pritjet nga kolegét. Kreu vendos marrédhénie me
udhéheqgésit e tjeré né organizaté. Ata shkémbyen ide midis tyre,
mendimet, pérvojat dhe sugjerime. Kolegét e udhéheqésit jané
njé¢ burim i réndésishém pér t€ krahasuar t€ dhénat ndikon né
zgjedhjen e stilit t€ tij udhéheqés dhe modifikimi I tij. Pér mé
tepér, géndrimet e kolegéve ndikojné drejtpérdrejt né suksesin e
menaxherit. Pé&r shembull, né ményré agresive t& konkurrojné pér
resurset organizative, ti démtojné reputacionin té€ vet ose té tregohen
jokooperativ né€ ményra té ndryshme.

6. Kuptimi i detyrés. Detyra e individit ose té grupit ka rté
béjé né lidhje me até g€ duhet té béhet n€ vendin e punés. Udh&heqésit
duhet sakté té vlerésojné detyrén qé do té kryhet, pér shkak se ajo
€shté njé€ parakusht pér zbatimin e tij t€ suksesshém. N¢& kushtet kur
detyra nuk €shté e strukturuar, udhézuesi autoritativ mund t€ jeté jo 1
pérshtatshém.t€ punésuarit né kushte té tilla kérkojné mé shumé liri
né veprimin dhe resurse té panevojshme pér té pérfunduar punén. Ky
shembull, né detyrén e punés éshté studimi dhe zhvillimi, puna e njé
profesori universiteti, etj. Nga ana tjetér,kur detyra e strukturés éshté
e strukturuar (puné né linjé 1évizé€se)punonjési éshté u udhézuar nga
menaxheri ¢faré duhet t€ béj sakté pér ta kryer detyrén e caktuar.
Edhe pse ka faktoré t€ tjeré qé ndikojné né€ udhéhegjen e
suksesshme, megjithaté, kéto gjashté faktoré né masé té madhe
e ilustrojné natyrén e qasjes té€ situacioniot drejt udhéhegjes.

5. FORMAT (STILET) E UDHEHEQJES

Ka studime té shumta hulumtuese se udhéheqja shqyrtohet
nga aspekte t€ ndryshme, qé deri mé tani muneshind té reduktohet
né tri qasjet kryesore pér studimin e udhéheqjes: nga aspekti i
tipareve té karakterit (vetit) q€ 1 posedojné krerét e suksesshme,
nga aspekti 1 pércaktimit té sjelljes q€ 1 karakterizon udhé&heqésit
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Kreu autokratik i merr
té gjitha vendimet,
ndérsa vartésit nuk
kané asnjé ndikim né
procesin e miratimit
té tyre.

Kreu demokratik

dhe participativ

u lejon vartésve

té€ marrin pjesé né
prurkjen e vendimeve,
ndérsa punonjésit i
trajtojné me dinjitet dhe
mirési pativniot.

Leissez - Kreu faire
vartésve u lejon liriné
e ploté né marrjen e
vendimeve dhe né
kryerjen e detyrave

e suksesshém dhe nga aspekti 1 situatés, né€ té cilén efektiviteti 1
kreu varet nga situata né té cilén éshté vendosur, pra detyrat pér
té ekzekutuar, aftésité dhe pritjet e vartésve, mjedis organizativ,
pérvoja e méparshme e liderit dhe vartésit dhe késhtu me radhé. Pasi
ai arriti né pérfundimin se nuk ka veti g€ mund té shogérohen me
udhéheqgésit, filluan hulumtimet n€ fushén e sjelljes t€ udhéheqésve.
Késhtu, njé nga hulumtimet e para mbi sjelljen e udh&heqésit
&shté ajo qé gjaté 30 viteve té zbatimit t€ kétij shekulli Kurt Leéin,
Ronald dhe Ronal. Lipit,Ralt K.Vajt. Ata zhvillojn€ njé klasifikim
té sjelljes s€ kreréve e cila bazohet né metodén e vendimit midis
kreut dhe vartésit. Vendim nga kreu ndikojé né marrédhéniet me
vartésit, késhtu g€ €shté pasqyruar né procesin e kryerjes s¢ detyre
té¢ caktuar, dhe né kénaqésiné ose pakénaqési pérfundimtare té
individéve. Sjellja e lideréve mund t€ shpjegohet me pjes€marrjen
e tyre né vendimmarrje dhe né ményrén se pasqyrojné ato vendimet
pér vartésit. Stili 1 udhéheqgésit, n€ varési t&€ marrjes s€¢ vendimeve
mund t€ jené té€ ndryshme, késhtu qé né kété kuptim flitet pér: njé
udh&heqés autokratike dhe demokratike.

Kreu autokratik i merr té gjitha vendimet, ndérsa vartésit nuk
kané asnjé ndikim né procesin e miratimit té tyre. Ky lloj i oficeréve
jané indiferente ndaj kérkesat e varté€sve. Kreu autokratik thjesht
njé€ ményré hierarkike dhe me komunikim poshté, pa diskutim,
punonjésit 1 kékrkon pér té kryer detyrat. Kreu Autokratik nuk éshté
i favorizuar nga punonjésit. Ai ka autoritet dhe pushtet - fuqi pér ti
detyruar vartésit pér t& ekzekutuar detyré qé rezulton.

Kreu demokratik dhe participativ u lejon vartésve t€ marrin
pjesé né prurkjen e vendimeve, ndérsa punonjésit i trajtojné me
dinjitet dhe mirési pativniot. Kreu participativ, pasi qé€ t€ diskutojé me
punonjésit pér detyrén dhe aktiviteté tjera lidhur me té, e pércaktojné
detyrén e punés punonjésit. Kryetar me stil pjes€émarrése krijon njé
nivel mé t€ lart€ t€ kénaqésis€ me vartésit. Punétorét té€ cilét marrin
pjesé né prurjen e vendimeve t€ sigurojé rezistencé mé pak pér té
ndryshuar, tregojné identifikimin mé t€ madh né organizim dhe
arrijné€ efikasitet mé t€ madh.

Leissez - Kreu faire vartésve u lejon liriné e ploté né marrjen
e vendimeve dhe né kryerjen e detyrave.

Kreu me kété stil mé rrall€ 1 respekton punétorét direkt né ményré
q€ punonjésit vet i miratojné vendimet lidhur me punén. Kénaqésisé
dhe niveli i performancés nga ana e vartésit éshté mé i vogél pér
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menaxherin e leissez - faire stil né krahasim me liderin me stil
pjesémarrés - participativ.

Stili me pjesémarrje (participativ) éshté karakterizuar nga
njé shkallé mé t€ larté t€ kénaqésisé s€ vartésve. Gjegjesisht, vartésit
e liderit participativ tregojné mé shumé identifikim né organizaté, se
sa varési e kreut autokratik. Megjithaté, studimet kané treguar se ka
njé dallim t€ géndrueshme né€ mes té kétyre stileve t& udhéheqjes
dhe efektivitetit. Gjegjésisht, ka grupe té efektshme dhe autokratike
dhe me pjesémarrés (kreu demokratik).

6. NGJAJSHMERIMET DHE DALLIMET MIDIS
MENAXHIMIT DHE USHEHEQJES

Menaxhimi (udhéhegja) 1 referohet punés sé menaxherit
né€ lidhje me njerézit n€ organizaté. Ky éshté procesi i drejtimit té
veprimtarive n€ grup dhe ndikojné te tjerét pér t&€ arritur géllimet
e pérbashkéta. Udhéheqgja (menaxhimi) €shté kryerje e punés duke
pérdorur pérpjekje nga njerézit e tjeré, q€ népérmjet pérdorimit
mé efektiv dhe mé efikas t€ resurseve pér té arritur géllimet e
organizimit. Nga kjo del se udhéheqja éshté njé koncept mé i gjeré
nga udhéheqja, sepse ajo pérfshin pérdorimin e resurseve, € jo vetém
ndikimin e njerézve.

Sipas disa autoréve, udhéheqja &shté njé funksion
udhéhegjes, bashké me funksionet e planifikimit, organizimit dhe
kontrollit. Udhgéhesia mé pas duket si njé proces pér té inkurajuar
entuziazmin e njerézve pér t&€ mbéshtetur qéllimet e organizatés dhe
té punohet shumé né realizimin e planeve té réndésishme. N¢ kété
kuptim, udhéheqja do t€ thoté ndértimi 1 njé kuptim t€ angazhimit,
duke i inkurajuar punén e madhe dhe ata ndikojné t€ tjerét pér té
investuar punén e tyre né interes té organizatés. T¢ keté sukses
udhéheqésit duhet té jet€é i suksesshém né t€ gjitha aspektet e
motivimit, komunikimi, marrédhéniet ndérpersonale, puna ekipore
dhe dinamikén e grupit.

Disa autoré te shohin udhéheqjen si pjesé e funksion té
motivimit. Domethéné, si njé proces menaxhimi pérbéhet nga:
planifikimit, organizimit, motivimi dhe kontrollimi. Motivimi
funksion definohet si njé proces 1 ndikimit t€ njerézve né arritjen
e qgéllimeve té caktuara, ku ky funksion i menaxhimit pérfshin
té paktén katér komponenté: udhéheqja, dinamika e grupit,
komunikim dhe ndryshim organizativ. Roli 1 motivimit té tillé
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Menaxhimi pérballet me
komplekse -probleme.

Udhéhegja ndeshet me
ndryshime.

Menaxhimi:

-planifikimi dhe buxhetimi
-organizimi dhe formimi i
kuadrit

- kontrolli dhe zgjidhje t&
problemeve

Udhéheqja:

- vendosja e drejtimit
-vendosja e njerézve
-motivimi dhe inspirimi

e shqyrton mé shumé né fazén e implementimit té strategjisé.
Megjithaté, dallimi né mes t€ menaxhimit dhe udh&heqésit, kjo
shihet n€ funksionin e tyre t€ ndryshém. Menaxhimi pérballet me
komplekse - probleme. Praktikat dhe procedurat e saj jané kryesisht
njé pérgjigje t€ shfaqjes sé organizatave t€ médha. Pa menaxhimit té
miré, organizatat komplekse do té béhet kaotike dhe do t€ kércénonte
ekzistencén e tyre. Menaxhimi I miré€ sjell njé doz€ t€ rendit dhe
géndrueshmérisé.

Udhéhegja ndeshet me ndryshime. Pjesé e arsyes qé u
bé né ményré t€ réndésishme né vitet e fundit éshté se botén
e biznesit &shté béré mé konkurruese dhe mé parashikueshme.
Ndryshim té shpejté teknologjik, konkurrencé mé t€ madhe
ndérkombétare, - deregulimia i tregjeve, ¢mimet e naftés dhe
ndryshimet demografike né€ fuqiné€ punétore jané disa nga shumé
faktoré kontribuojné né kété ndryshim. Ndryshimet e médha
né organizimin béhen mé té pérpjekur pér t€ mbijetuar dhe me
sukses té konkurrohet né njé vend té ri, dhe ndryshime té tilla
kérkojné mé€ shumé udhézime.

Dy sistemet e veprimit pérfshijé vendosjen se ¢faré duhet
béré, krijojné lidhje dhe marrédhéniet pér kryerjen e planit
dhe jané duke u pérpjekur pér té siguruar njerézit pér té kryer
punén. Mg pas, kryerja e kétyre tre detyrave €shté né¢ ményra té
ndryshme.

Organizatat udhéheqin me kompleksitetin sé pari me
planifikimin dhe buxhetimit - pércaktimin e géllimeve, vendosje
e hapave detale pér arritjen e tyre dhe caktimin e resurseve -
burimeve pér t€ pérmbushur kéto plane, pastaj népérmjet
organizimit dhe formimit té kuadrit - krijimin e strukturés
organizative, plotésimin e vendeve t€ puné me individé té
kualifikuar, delegimin e pérgjegjésisé pér zbatimin e planit
dhe krijimin e sistemeve pér monitorimin ¢ implementimit
dhe, né fund, népérmjet kontrollit dhe zgjidhjen e problemeve
- monitorimin e performancés kundér planit, identifikimit té
krijimeve dhe planifikimin dhe organizimin e tejkalimit té
problemeve.

Udhéheqgja shfaq ndryshim népérmjet aktiviteteve té
méposhtme: s€ pari, duke vendosur drejtim - formimin e njé
vizioni pér t€ ardhmen (mé shpesh shumé ardhméri sé bashku
me strategjité pér ndryshimet e duhura pér té arritur kété vizion,
pastaj, duke pyetur njerézit, pér komunikimin e drejtimit té ri, duke
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krijuar koalicione me ata g€ e kuptojné vizionin dhe angazhohen
pér té arritur, dhe né fund, motivimin dhe frymézimin - insistimin
- duke u pérpjekur njerézit t& lévizin né€ drejtimin e duhur, duke
iu referuar né bazén, shpesh té paplotésuara, nevojat e njeriut,
vlerat dhe emocionet.
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Té mésojmé mé shumé

Paraqitet mendimi me t€ cilin udh€heqja €shté njé aftési e rrallé. Krerét e suksesshém jané
té rrall€, por shumé njeréz kané€ potencial pér té€ udhéhequr. N¢€ jetén e pérditshme, njerézit shpesh
jané né njé pozité t€ udh€heqésit. Shumeé prej tyre edhe pse kané potencial udhéheqje, veten e shohin
si pasuesi t€ pérjetshém. Gjithashtu besohet se ekziston udhéheqja vetém né krye té kompanisé.
Né fakt sa mé e madhe té jeté kompania, aq mé i madh &shté roli i udhéheqgésit. Eshté e qarté se
udhéheqja nuk €shté e rezervuar vetém pér njerézit karizmatik, por, mbi t€ gjitha, &shté njé proces
g€ njerézit e pérdorin kur ata e duan mé t€ mir€ pér veten dhe t€ tjeréve. Udh&heqja éshté veprim e
JO pozité.

Shumé €shté shkruar pér até g€ do té thoté t€ jesh njé udhéheqés 1 suksesshém. Karakteristikat,
pronat dhe aktivitetet g€ jan€ vendimtare pér kété g€llim jané:

- Merrni iniciativé;

- Té jesh nj€ person g€ punonjésit e tjeré zgjedhin té€ t€ ndjekin;

- Krijo njé vizion pér t&€ ardhmen;

- Kirijo njé frymézim;

- Béni njerézit e tjeré té ndihen t€ rénd€sishém dhe me vlerg;

- Vlerat e juaja jané€ nj€ realitet, por silluni n€ ményré etike;

- Vendos drejtim duke shprehur shpresat - pritjet tuaja dhe shembuj;

- Krijoni mjedisi t&€ pérmirésimit t€ vazhdueshém,;

- Krijoni mundési pér njerézit pér tu zhvilluar personalisht dhe profesionalisht;
- Keni kujdes dhe veproni me ndjeshméri.

Pyetjet pér identifikimin e njohurive:

1. Si mund té definohet udhéheqja?

2. Cili éshté thelbi dhe karakteristikat e udhéheqjes?

3. Cilat jané bartésit e udhéheqjes né organizaté?

4. Shpjegoji faktorét e udhéheqjes.

5. A mund t’i identifikoni format e udhéheqjes?

6. Cilat jan€ ngjashmérité dhe dallimet né€ mes t€ menaxherit dhe udhéheqjes?
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1. DEFINICIONI I GRUPIT

Puna e njerézve rrallé ndodh né izolim. Ato zakonisht
krijojné€ marrédhénie me t€ tjerét n€ arritjen e q€llimeve t€ caktuara.
MEé pas, ajo mund t€ vérehet n€ dukje se sjellja e individéve, kur ata
jané né njé grup, dallohet nga sjellja e tyre kur jané vetém. Pér té
paré€ thelbin e grupeve dhe té€ sjelljes né€ grup, éshté e nevojshme té
definohet nocioni grupi t€ marren né€ konsideratg faktorét qé ndikojné
né grupe, t€ marren né konsideraté llojet e grupeve, karakteristikat e

grupeve et].
Me nocionin grupi nénkuptojmé Edhe pse ka definicione t€ ndryshme t€ asaj se ¢faré éshté
dy ose mé& shumé individ v e seld e e e eee C. .
interaktiv dhe reciprok  cilt nj€ grup, ato n€ pérgjithési i shqyrtojné né vijim: me nocionin grupi

g;l;;oéféiii :aShku pér t€ arritur nénkuptojmé dy ose mé shumé individ interaktiv dhe reciprok té cilét
punojné sé bashku pér té arritur disa géllime.’

Individét kané shumé nevojé té cilét pjesa mé e madhe
kénagen n€ ndérveprimin e tyre me té tjerét. Pér kété, grupet duket si
njé formé pér t€ pérmbushur nevojat e njerézve t€ cilét mé s€ shumti
takohet né ndérveprim me njerézit e tjeré. Njerézit u bashkohen
grupeve pér arsyet ¢ méposhtme: arritjen e géllimeve té caktuara,
déshira pér pushtet, nevojén pér sigurim, status i caktuar, vetébesim
dhe 1 pérkasin, etj, n€ ményré qé si faktorét qé ndikojné thuhen kéto
faktorét: faktorét fizik, faktorét ekonomiké dhe sociologjik."

Faktorét fizik Faktorét fizik. Shumé shpesh si faktor bazé pér formimin
e grupit éshté lokacioni. Njerézit té cilét jané afér thjesht pérpigen
pér t€ vepruar normalisht dhe pér t€ komunikuar me njéri - tjetrin.
Zakonisht éshté n€ njé organizaté, né njé¢ dhomé s€¢ bashku té
punojné njerézit e profesionit t& njéjté.

Faktorét ekonomik Faktorét ekonomike. Individ beson se ai mund té fitojé
pérfitime mé té madhe ekonomike né€ qofté se ka hyré grupin e -
caktuar. Késhtu, individi éshté gati pér t€ komunikuar, té bashképunoj
dhe veproj me t€ tjerét né qofté se ka dobi ekonomike.

Faktorét social Faktorét social. Ky €shté nj€ grup 1 faktoréve qé pérfshijn:

- Nevojat pér sigurim,

- Nevojat sociale,

- Nevoja pér respektimin, dhe
- Nevojat pér vetéformimin.

Nevojat pér sigurim. Grupit mund t&€ mbroj€ anétarét e grupit
nga presionet e jashtme. Me qasjen né grup fitohet njé siguri e
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caktuar né€ lidhje me menaxhimin, pér shkak se anétarét e grupit
shkémbejné mendime né géndrimet dhe kérkesat e menaxhimit.
Ata ndjehen té forté, kur s€ bashku s[kundérshtohen kérkesave
té caktuara t€ menaxhimit. Né kushtet kur menaxheri krijon njé
atmosferé t&€ pasiguris€, pastaj punonjésit kthehen ndaj sindikatat
pér t€ lehté€suar at€ ndjenj€. Nevojat pér siguriné jané té njohur né
grupin mbéshtetje g€ u japin anétaréve t€ rinj. Anétari i ri zakonisht
ndjehenivetmuar, késhtu qé kérkon mbéshtetje dhe drejtimin e grupit.

Nevojat sociale. Punonjésit shpesh I qasen grupit pér
shkak t€ nevojés sé tyre t€ shoqérimit. Kur menaxhimi nuk e lejon
integrimin dhe komunikimin e anétarét t€ grupit, at€heré ulet déshira
e punonjésve né grup q€ t€ ndjehen njé ndjenjé t€ pérkatésisé.
Bashkéveprimi 1 punés pér shumé njeréz €shté burimi kryesor i
takimit t€ kétyre nevojave. Grupi punues kontribuon shumé pér
té pérmbushur té gjitha nevojat e pércaktimit - pér marrédhéniet
shogérore me té tjerét.

Respekti. Disa punonjés jané térhequr né grupe sepse
ata mendojné se nga veté grupit q€ i pérkasin fitojn€ njé prestigj
té caktuar. Qasja né grupin ku t€ e tjerét mendojné s€ &shté e
réndésishme, duke pasur parasysh njohjen e caktuar dhe statusin e
respektit pér anétarét e vet.

Vetéformimi. Déshira e njerézve pér t€ pérdorur aftésité
me maksimum efektiv dhe zhvillimin e punés psikologjike, duke
treguar nevojén pér vetéformimin. Punonjésit shpesh besojné se
kérkesat strikte t€ punés dhe rregullat e saj nuk e lejojné pér ti
pérmbushur kéto nevoja. Prandaj, ata jané t€ bashkuar né grupe
qé€ shihet si nj¢ mjet i komunikimit mes miqve apo pér t&€ pérdorur
aftésit€ e zakonshme té€ punés. Me kété zhvillohet njé ndjenjé e
rritjes personale dhe sukses.

2. SJELLJA E GRUPIT Ni£E ORGANIZATE

Grupi mund t€ vérehet si nj€ sistem 1 hapur, né t€ cilén hyrjet
té€ ndryshme pérmes procesit té transformimit t€ tyre rezultojné né dy
dalje kryesore: performancé e detyrés dhe mirémbajtjen e resurseve
njerézore.*

Katér faktorét e dhéna q€ meritojné vémendje menaxherike
jané: kuadri organizativ né t€ cilén zhvillohet procesi, natyra e
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detyrés q€ duhet t€ p&rmbushen, pérmasat dhe karakteristikat e

anétarésimit.

Faktori i paré€, kuadri organizativ ndikon né ményré qé
anétarét e grupit kané té€ b&jné€ me njéri - tjetrin dhe ti zbatojné
aftésité e tyre né pérmbushjen e detyrave. Domethéné, ky
faktor vepron né ményré qé té sigurojé qéllimin e mbéshtetjes
né drejtim t€ resurseve - burimeve materiale, teknologjisé,
zgjidhjet hapésinor, struktura organizative dhe ¢mime né
dispozicion.

Natyra e detyrés Faktori 1 dyt€, natyra e detyrés ka té b&j€ me até se
sa mundét mé grupi mé miré t€ drejtoj mundin e tij dhe sa
duhet t€ jeté intensiv grupi i procesit pér té€ pérfunduar puna.
M¢ pas, detyrat komplekse kérkojné kémbimit mé té€ madh
té informatave se sa té thjeshtat, ndérsa obligimet e qarta tq
formuara pérkundér e lehtésojné koncentrimin e grupi né
detyrén e caktuar.

Kuadri organizativ

Figura 1 Grupi si njé sistem i hapur

Kuadér organizativ

* Resurse

* Teknologjia L

o Sl et Transformim (Rezultatet)
* Shpérblimet

Natyra e caktimit

* Qartésia

» Kompleksiteti Ményré né té cilén anétarét né Krijimi i prodhimit t& déshiruar:
mes veti veprojné dhe punojné * Martja e detyrés

Madhésia e grupit bashké pér € transformuar hyrjet * Mirémbajtja e resurseve

« Numri i anétaréve dhe daljet - kontribut né rezultatet njerézore

- Gifi- tek (Rezultatet)

Karakteristika e
anétaréve ¢ift - tek
* Aftésité

* Vlerat

* Personi

Faktori i treté,

madhésia ¢ grupit Faktori 1 treté, madhésia e grupit nga ana e vet mund

té ndikojné n€ numrin potencial té interaksionit e né mes té
anétaréve té cilét pérndryshe rritet me progresion gjeometrik
me rritjen e grupit, i cili - komunikimi béhet mé prespektive.
Grupet mé t&€ médha se 6 - 7 anétaré mund té jeté e véshtiré pér
t€ zgjidhur problemet né ményré krijuese. Nga ana tjetér, numri
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tek dhe cift té anétaréve mund té kontribuojné né shmangien
e mospérputhjes, dhe e lehtéson mirékuptimin e ndérsjellé.
karakteristikat ¢ Faktori i katért, karakteristikat e anétaréve, ndikojé
anétaréve né aftésiné e anétaréve té punojné sé bashku. Miksi heterogjen
té aftésive individuale, vlerave dhe personaliteteve e zgjeron
bazén e burimeve té njé grupi,nga njé, por e rrit kompleksitetin e
marrédhénieve reciproke té anétaréve, n€ anén tjetér.

Suksesi 1 grupit varet shumé nga forca e brendshme
e procesit t&€ grupit, i cili lidhet me kété: sa mé e miré€ té jeté
komunikimi né grupin si €shté vendosur procesi pér vendim -
marrje, sit € tejkalohen konfliktitet né grup, cfaré éshté sjellja e
liderit dhe té tjerét. Me procesin e grupit duhet té arrihet energji
pozitive n€ grup. Duhet té kihet parasysh se procesi mé i miré
1 grupit do té sigurojé efektshmériné maksimale kur t& dhénat
qé€ grupi duhet té veprojné jané té pamjaftueshme pér detyré qé
duhet pér ta béré.

Nga secili grup formal pritet té transferohen t& dhénat né
degét e caktuara. Dalje nga procesi i grupit éshté detyra dhe
mbéshtetja e burimeve njerézore. Performanca e detyrés
pérfshin arritjen e qéllimeve té planifikuara dhe detyrat e grupit,
ndérsa mbajtja e burimeve njerézore €shté afté€sia pér t€ ruajtur
marrédhéniet ndérpersonale, késhtu qé€ né t€ ardhmen, anétarét e
saj t€ déshirojné té jené né gjendje t&€ punojné sé bashku sérish.
Grupi suksesshém i ka realizuar detyrat dhe i mban marrédhénie
t€ suksesshme népér kohé. Daljet e sistemin me reagime té
kundérta jan€ né lidhje me hyrjet dhe e té kuptojé funksionin e
sistemit t& hapur, i cili duhet t€ tregojné korrigjimet e mundshme
né t€ hyra né sistem, né qofté se nuk i1 ploté€sojné géllimet dhe
qéllimet e grupit.

Grupet né organizaté mund té jet€ t€ dobishme si pér
anétarét té grupit ashtu dhe pér organizimin, né€ térési. Ky pérfitim
éshté manifestuar népérmjet:

- rritjen e burimeve pér zgjidhjen e problemeve;

- zhvillimin e kreativitetit dhe inovacionit;

- pérmirésimin e cilésisé s€¢ vendimmarrjes;

- rritjen e angazhimit t€ anétaréve t€ detyrave;

- rritjen e motivimit népérmjet veprimit kolektiv;

- pérmirésimin e kontrollit dhe disiplinén e anétaréve;

- plotésimin e nevojat individuale me rritjen e

organizatés.
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3. LLOJET E GRUPIT

Organizatat mund t€ shihet nga disa aspekte. Sipas ndarjes
themelore dallohet: grupet formale dhe joformale, t€ pérkohshme
dhe té pérhershme,t€ udhéhequr nga njé menaxher ose té pavarur,
me anétarésimin homogjene dhe heterogjene, sipas synimit té
krijimit t€ grupit etj. Megjithaté, ndarja mé e réndésishme pér té
kuptuar sjelljen kolektive éshté e grupeve formale dhe joformale.

3.1. Grupet formale

Performanca e aplikimeve dhe proceset qé dalin nga
gé€llimet, ¢do organizaté krijon strukturé t€ vecant€ organizative.
Kjo éshté pér shkak té nevojave t€ menaxhimit té organizatés qé
ti grupoj aktivitetet dhe detyrat né disa sektoré, funksione, bordet,
komisionet, njésité punuese etj dhe me até t€ kryej grupimin e
punonjésve g€ ata ti realizojné aktivitetet e shénuara e caktuara. Me,
kété menaxhimi formon grupe formale ku mund té shihet né tabelé
organizative.

Figura 2. Menaxher si njé lidhje

Grupi
punues

Fije qé lidh

Grupi
punues

& 3 & & 3 & & L A Grup]
punues

Menaxheri né€ rrjetin e grupeve formale éshté vérejtur si njé
fije e réndésishme q¢ lidh. Gjegjésisht, n€ kété skemé njé menaxher
1 nivelit mé t€ ulét shté anétar 1 grupit t€ nivelit t& larté pérgjegjés
pér njé pjesé t€ caktuar. Kjo éshté g€, ¢do menaxher vepron si njé
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mbikéqyrés né njé grup dhe 1 radhitur me grupin né nj€ nivel mé té
lart€. K€shtu, ai paraqitet jo vetém si shef - kreu i grupit, por edhe sinjé
koleg né krye té kryerjes s€ nj€ puné t€ vecanté né njé njési e vecanté
té punés. Kjo ¢on né€ arritjen e integrimit vertikal dhe horizontal t&
aktiviteteve t&€ grupeve né t€ gjithé organizatén. Kjo organizaté merr
nj€ véshtrim té piramidés organizative klasike, por né praktiké éshté
e bazuar né disa ekipe t€ lidhura n€ vend té€ specialistéve individual.
Si shembuj té grupeve formale né literaturé pé&rmenden:
grupi komandues ekipet ndérfunksionale ekipe vetéformuese,
grupe t€ formuara pér njé detyré t€ vecanté, ekipet e
projektive, qarqet e cilésisé, grupet e lidhura kompjuterike et;.
Grupet e komandés. Kéto jané grupet kryesore t&€ caktuara
Grupet e komandés nga marrédhéniet e autoritetit formal dhe tregohen né skemén e
organizative. Zakonisht pérfshijé personat pérgjegjés té cilét direkt
pérgjigjen me menaxherin.
Ekipet ndérfunkcionale. Béhet fjal€ pér ekipet g€ lejojné
Ekipet individét nga funksionet e ndryshme té organizatés me njohurité dhe
ndérfunkcionale aftésité e tyre t& kontribuojné né zgjidhjen e problemeve operative
né punén. Kéto ekipe pérfshijé edhe grupet e té cilés jané né gjendje
té kryejn€ punén e anétaréve té tjeré.

Ekipet vetédrejtuese. Takohen edhe si drejtues t€ drejtimit,
ekipeve t€ pavarur ose grupe pune autonome. Kéto jané grupe
té punétoréve té cilét jané pérgjegjés pér procesin e punés té
pérgjithshém ose pér pjesén té tyre. Kéto ekipe I ulin nivelet e
menaxhimit dhe ndihmojné né kontrollin e shpenzimeve. Lejohet
fleksibilitet dhe ndryshim té shpejté t€ konkurrencés ose kérkesat
e konsumatoréve. Karakteristika kryesore e kétyre ekipeve éshté
transferimi 1 fuqsé€ dhe autoriteti 1 dhéné né prurjen dhe zbatimin e
vendimeve nga fusha sé€ tyre e punés. Kéto ekipe I japin punonjésve
nj€ kuptim t€ “proné€sisé€” né t&€ gjithé punén.

Grupet ¢ formuar Grupet e formuar pér njé detyré té veganté. Grupet e
‘V’:;;:l’fédetyre € pérkohshme e punonjésve té formuar pér realizimin e disa detyrave té
caktuara. Detyra e tyre €shté zakonisht shumé e veganté dhe me kohé
e definuar. Kreativiteti dhe inovacioni jan€ shumé té réndésishme
pér kété grup, duke ditur qé zbatohen né ményré té€ vecanté pér té
kapércyer ngjarjet e véshtira dhe problematike. Zakonisht pérbéhet
nga anétaré g€ vijné nga departamente t€ ndryshme dhe nivelet e
organizatés. Mbéshteten né ekspertizén e jo né€ pozitén né organizaté.
Kéto grupe mundé€sojné pér t€ vepruar shpejt, ndérsa para se té

Ekipet vetédrejtuese
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Ekipi i projektit Ekipi i projektit éshté e ngjashme me grupe té formuara pér njé
detyré té vecanté, por zakonisht ajo fillon funksionimin dhe kontrollin
e ploté mbi njé projekt t€ punés. Si dhe me grupet e detyrés, anétarét e
ekipit vijné nga funksione t&€ ndryshme té organizimit dhe niveleve té
ndryshme t€ hierarkis€. Ata jané kryesisht me karakter t&€ pérkohshém,
edhe pse projekte t€ médha, si krijimi i njé aeroplani té ri, pér shembull,
mund té zgjas€ me vite.
Ekipi pér zhvillimin e Si njé ekip specifik t€ projektit takohet ekipi pér zhvillimin e
produktit produktit i cili éshté formuar pér té krijuar, dizajnuar dhe prodhimtariné
e njé produkti té ri. Kéto ekipe ndonjéheré jané né njé funksion té
caktuar t€ biznesit, si p.sh. hulumtime dhe zhvillime, por sot, mé shpesh
né radhét e saj pérfshihen njerézit nga funksione t€ ndryshme, madje
edhe konsumatorét.

Qarget e cilésisé jané grupe t€ vogla e t€ punésuarve nga
té nj&jtén zoné t&€ bashkuar s¢ bashku pér t€ zgjidhur disa probleme
né aspektin e cilésisé, produktivitetit ose shérbimit. Mbikéqyrési
€shté anétar 1 rrethit té cilésis€, ndérsa nuk éshté e nevojshme t& jeté
edhe udhéheqési i saj. Pas kalimit t& nj€ trajnim t&é vecanté né zgjidhjen
e problemeve, proceset n¢ grup dhe problemet e cilésisé, anétaré e
rrethit jané té gatshém té dalin me propozime q€ mund té aplikohen pér
té pérmirésuar produktivitetin e punés pérmes pérmirésimit té cilésisé.
Kjo qasje mundéson proces té€ shpejté¢ dhe fleksibél pér zgjidhjen e
problemeve. Edhe pse garget e cilésisé nuk jan€ aq t€ njohura si mé
par€, por 1évizja pér cilésiné dhe TQM sot jané mé t€ forta. Kjo mund t&
vérehet se n€ organizata e Shtetet t€ Bashkuara t€ Amerikés ku zbatohet
autorizimi 1 vartésve ndaj vartésve dhe pjesémarrja(participimi) i tyre
né zgjidhjen e problemeve, raundit 1 cilésisé €éshté t€ réndésishme pér
arritjen e performansave - rezultateve mé t€ mira té organizatave.
Grupet kompjuterike Grupet kompjuterike té lidhura. Lloj 1 grupi g€ n€ kohét e fundit
télidhura éshté mé prezente né organizimin bashkékohor me grupet e lidhura

kompjuterike ose me rrjetit elektronik. Kéto grupe jané t€ bazuara né
komunikim e mbéshtetur t&€ kompjuteréve. Me zhvillimin e globalizimit
té organizatés, kéto grupe mundésojné njerézit nga vende t€ ndryshme
s€ bashku té punojné sé bashku ti zgjedhin problemet.

Qarget e cilésisé

3.2. Grupet joformale

Termi grupi joformal jané pérdorur pér t&€ pérshkruar
ndérveprimet dhe aktivitetet té cilat nuk jané t€ pérfshira né
skemén Formale té organizimit. Gjaté punés, krahas grupeve formale
qé jané formuar nga ana e menaxhimit t€ organizatés pér kryerjen e
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Njé grup interesant éshté
formuar nga shoqata e
personave pér té arritur
njé qéllim t& vecanté pér
té cilén ¢do individ éshté i
interesuar.

Grupi i migésisé ndodh kur
individét kané karakteristika
té pérbashkéta, dhe
shoqérohen me njéri-tjetrin
pér shkak té karakteristikave
té tilla.

Roli pérfshin njé grup té
stilit t& pritjes t€ sjelljes
tipike pér diké qé z€ njé
pozité t€ vecanté né njé njési
shoqérore.

qéllimeve té organizatés, paraqiten dhe grupe qé nuk jané rezultat i kétij
procesi, por lindin nga kontaktet personale dhe ndérveprimet e njerézve
né puné, dhe si pérgjigje pér nevojat e tyre sociale.

Cfaré lloje t€ grupeve joformale jané gjetur né literaturé:
grupet e interesit dhe grupet e miqve ose té grupeve t€ miqésisé. Njé
grup interesant shté formuar nga shoqata e personave pér t€ arritur
nj€ qéllimté vecanté pérté cilén ¢do individ Eshté1interesuar. Anétarét
e saj mund, por nuk duhet t& jené anétaré t& njé grupi komandé
apo njé grup i formuar pér njé detyré té vecant€. Pas realizimit e
interesave t€ pérbashkéta, grupi I interesit mund té€ shpérndahet. Kjo
€shté zakonisht njé kohé mé té shkurtér sesa grupet e tjera. Grupi
I migésisé ndodh kur individét kané karakteristika t& pérbashkéta,
dhe shogérohen me njéri - tjetrin pér shkak té karakteristikave té
tilla. Karakteristikat e tilla jané: mosha, origjina etnike, bindjet
politike, interesi né€ sport dhe té tjerét. Individét, anétaré e kétyre
grupeve jané mé afér me njéri - tjetrin se sa me anétarét e tjeré, duke
rezultuar zhvillimin e marrédhénieve né puné dhe né€ kohén e liré.
Késhtu, kéto grupe e zgjerojné komunikimin e individéve né lidhje
me masén e nevojshme pér realizimin e aktiviteteve t&€ punés.

4. TIPARET (KARAKTERISTIKAT) E GRUPIT

Pér té kuptuar mé miré grupet dhe sjelljen e grupeve duhet té
marrim né€ shqyrtim disa grupe karakteristike, si¢ jané:

- Rolet;

- Statusi;

- Normat - standardet;

- Grupi i kohezionit.

4.1. Rolet

Koncepti 1 roleve zbatohet pér t€ gjithé punonjésit, si
brenda organizatés ashtu dhe né jetén e tyre jashté organizatés. Roli
pérfshin njé grup té stilit t& pritjes té sjelljes tipike pér diké g€ zE njé
pozité t€ vecanté n€ njé njési shoqérore. Ajo &shté e perceptuar né
marrédhénie me té tjerét. Gjaté fazave té zhvillimit, grupi formon
strukturé né t€ cilén anétarét e grupit fillojné t€ marrin role t€ caktuar
ose grup aktivitetesh dhe sjelljet g€ priten nga anétaré té tjeré t&
grupit. Disa jané t€ orientuara drejt detyrave té grupit, té tjerét pér
té mirémbajtur marrédhéniet né grup, disa jané drejtues, disa nga
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pasuesit, disa japin informacione, t€ tjerét [ pranojné dhe késhtu me
radhé. Né qofté se rolet nuk jané€ kryer né pérputhje me pritjet e
anétaréve t€ grupit, vihet né pyetje ruajtja e strukturés s€ grupit.
Kjo sigurisht ka ndikuar né kénaqésin€ e anétaréve né€ moralin e
grupit dhe pér efektivitetin e pérgjithshém té grupit. Me faktin se
njerézit i pérkasin grupeve t€ ndryshme, q€ kané role t€ shuméfishta
né grupin e pérshtatur t€ cilit 1 takojné né njé kohé t€ dhéné.
Gjegjésisht, té punésuarit né organizaté té sillen né ményré q¢€ pritet
prej tyre, né kontaktet me personat nga jashté, ata marrin role té
vecanta, n€ kuadér té shogatave profesionale mund t€ keté rol té
definuar saktésisht, t& njéjtén kohé, megjithaté, ata jan€ edhe anétaré
té familjeve t€ tyre t€ cilat kané njé€ rol t€ burrit (njé], prindérit etj.

Role t€ ndryshme né disa raste t€ ¢oj€ né shfaqjen e konfliktit
té ndérsjellé t€ roleve. Kjo ndodh kur individi percepton se ushtrimi
1 njé rol mund té jeté 1 véshtiré pér t€ ushtruar ndonjé rol tjetér.

4.2. Status

Statusi - G thoté Sipas definicionit statusi t€ thot€ prestigj, pozit€ apo
caktimi i prestigjit, gradé brenda grupit. Statusi €shté i rénd€sishém pér t& kuptuar
gfjﬁ;;ﬁfpﬁf"d‘és sjelljen e grupit. Ajo mund té rrjedhin nga hierarkia organizative
formale, por gjithashtu mund té vérehet né grupet joformale.
Struktura formale organizative relativisht n€ ményré té lehté
pércaktohet statusi i grupeve t€ caktuara dhe individéve. Sigurisht
drejtuesit mé t€ larté t€ organizatés e paragesin statusin mé té larté
né hierarking, ndérsa menaxhimi i mesém ka njé€ status mé té larté
né drejtim t€ menaxheréve té€ nivelit t€ ulét. Anétarét e Grupit
zakonisht nuk kané€ probleme né vlerésimin e statusit t€ anétaréve t&
grupeve té vecanta dhe gjithmoné jané dakord se cili prej tyre éshté
mé 1 larti, e cili €sht€ i mesém, e cili ka njé grup t€ ulét té statusit.
N¢ strukturén formale organizative statusit sjell disa pérfitime:
shkélgimin e titujve, paga té larta dhe té€ tjera.
Posagérishteréndésishmepértékuptuarsjelljenegrupeveéshté
statusinégrupetjoformale. Gjegjésisht,négrupetjoformalezhvillohen
njé status 1 ngjashém 1 sistemit, si dhe né grupet formale. Individét
té cilét kan€ njé€ rol t€ udh€heqésit né€ grupin marrin nivel té caktuar
té statusit n€ hierarkin€ e grupit. Si faktoré qé e pércaktojné statusin
né grupe joformale paraqiten: arsim, mosha, aftésité ose pérvoja.
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4.3. Normat

Normat-standarde t& Me kohg, anétarét e grupeve vendosin norma té€ caktuara
lé’lri‘:‘(‘;‘f}i‘eﬁt’z;‘fflss ose standardet e pranuara pér até se si t€ duhet té sillen. K&to
anétarét ¢ grupit. norma ju tregojné individéve ¢faré pritet prej tyre. Nga punétori

pritet t€ vij€ me kohé né€ punés, nga studenti pritet q€ t€ ndjekin
mésimet dhe ti pérgatis provimet me kohé. Me zhvillimin e
marrédhénieve reciproke té grupit zhvilliohen dhe normat. Ata
duhet té€ kontribuojné né arritjen e géllimeve té organizatés,
edhe pse ndonjéheré ky nuk &shté e rastit. Kur grupi i pranon
standardet e caktuara té sjelljes, ata béhen njé model i sjelljes
pér anétarét e grupit. Duhet t€ kihet parasysh se mund té
ket€ norma té€ ndryshme pér t€ punésuarit né organizaté varet
né faktit nése ka té b&j pér menaxherét ose punonjésit e tjeré,
pér profesionisté apo joprofesionist pér burra apo gra etj. Nga
ana tjetér, ka disa faktoré organizativ qé mund té ndikojné
né normat. Faktoré té tillé jané: - Politika e organizimit,, stili
1 menaxhimit, rregullat dhe procedurat e organizimit et;j.

Edhe pse secili grup ka njé séré norma, ende mund té
ballafagohemi me disa standarde té sjelljes q€ paraqitet né
organizatat mé t€ médha. Si té till€ do ti theksonim: normat pér
veshjen né puné, normat pér nivelin e angazhimit dhe kryerjes té
detyrave, normat e besnikérisé t€ anétaréve, norma e prezenceés,
pér sjelljen reciproke etj.

Disa organizata kané kode formale pér veshjen. Edhe
kur nuk ekzistojné gjithashtu normat e diktojné rregullén pér
ményrén e veshjes né puné. Sigurisht pérgjigja e pyetjes: ¢faré
éshté veshje e pranueshme? mund té ndryshojné nga organizata
né organizaté. Normat pér nivelin e pérpjekjeve dhe ekzekutimin
e punés jané norma t€ pérfshira gjeré né organizaté. Anétarét e
grupit t€ punés u japin udhézime t& qarta se si t€ angazhohen dhe
se ¢faré niveli i rezultatit duhet té arrihet, kur ata duhet t€ duken
té€ zén€ me puné, kur €shté e déshirueshme qé té€ shmangen (pér
té shmangur punés) dhe t€ ngjashme. Besnikéria ndaj organizatés
€shté e pérbashkéta pér té gjitha organizatat. Menaxherét nuk i
respektojné shumé té punésuarit t€ cilét 1 shmangen punés né
organizimi, apo ata me té gjitha shpenzimet kané tendencé pér té
ndryshuar puné né njé kompani tjeté€r. Né anén tjetér, qéndrimi
1 besnikérisé ndaj firmés tregon marrédhénien ambicioze pér
kandidatét pér poste té larta né hierarkin€ e organizatés, sepse
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ata punojné jashté orarit, punén e cojné né shtépi, pranojné
zhvendosjes pér puné né vende ku ne nuk do té kishim jetuar
edhe aq, ose té pranojé punét qé jané me réndési té€ vecanté
pér organizatén.

4.4. Kohezim (pérafrim)

Kohegimi - forc Kohezimi mund t€ definohet si njé forcé térheqése qé
ohezimi - forcé

térheqése gé drejton drejton individét t€ béhen dhe t€ mbeten anétaré t€ grupit. Grupi
individét t& béhen dhe et . cp e ..
& mbeten anétaré t& kohezent demonstron shpreh besnikérin€ ndaj anétaréve té
grupit. caktuar dhe njé lidhshméri e madhe ndaj normave té vendosura -

pércaktuara.. Rregulli baz€ 1 grupit dinamik €shté né até ményrén se
si grupi kohezent €shté mé 1 shprehur, aq mé e madhe €shté aftésia
ndaj normave. Duke pasur parasysh ndikimin qé e ka kohezimi né
suksesin e grupeve, hulumtuesit u pérpogén ti izolojné ato faktoréve
g€ ndikojn€ me mé shumé né kohezimin e grupit. Faktorét qé kané
nj€ ndikim t€ madh né kohezim jané: madhésia e grupit, varésia e
antaréve t€ grupi, pélqimi pér qéllimet, e arritja e g€llimeve té grupit,
si dhe statusi I grupi dhe kérkesave dhe t€ presionit t€ menaxhimit.
Ky grup synon té ket€ njé ményré rrethore: individét kérkojné
té bashkohen me grupin e anétaréve né t€ cilin ata e admirojné,
ose identifikohen me ta.

5. ROLI I GRUPEVE JOFORMALE NI
ORGANIZATE

Grupe joformale jan€ formuar n€ kuadér té grupeve formale.
Ato zakonisht pérfshijné 2 - 3 individé, por mund t€ jené edhe disa
té cilat jané€ t€ lidhura né baz¢ t€ disa karakteristika t& pérbashkéta,
zakonisht duke u bazuar né interesa t€ vecanta q€ kan€. Formimi i
tyre €shté njé dukuri normale, sepse njerézit duan t€ béhen miq, kané
interesa té pérbashkéta dhe duan té béhen si ato, g€ mendojné se
kané aférsi. Me kété, grupet joformale 1 pérmbushin nevojat sociale
té anétaréve. Edhe pse kéto marrédhénie midis individéve jané
joformale, por gjithashtu kan€ ndikim né sjelljen e tyre dhe kryerjen
e punéve. Kjo nuk do t€ thoté se grupet joformale jané t€ démshme
pér - menaxhimin, por grupi ka ndikim t€ madh né anétarét e saj.
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Grupet joformale kané njé ndikim t€ madh né sjelljen e punonjésve.
Menaxherét né pérgjithési né ato shohin si dukuri té€ padéshiruara,
edhe pse ato mund t€ jené té dobishme pér menaxhimin. Grupet
joformale u sigurojné kénaqésiné dhe ndjenjén e siguris€ pér té
punésuarit. Ata ofrojné edhe kanale joformale t¢ komunikimit né
organizaté. Sigurisht, nése qéllimet e grupeve joformale i mbéshtesin
gé€llimet e organizatés, grupet joformale veprojné bashké me grupin
formal dhe krijojné njé sistem mé té efektshém pér arritjen e
qéllimeve t€ organizatés. Por gjithashtu duhet t€ kemi parasysh se né
situata t€ caktuara ndodhin dhe efektet e padéshiruara t&€ ekzistencés
s€¢ grupeve joformale, té cilat jané t& shprehura né periudha e
ndryshimit dhe transformimit t€ organizatave. Me pérhapjen e
informacioneve té€ paverifikuara, mund té€ ndikohet n€ krijimin e njé
klime té pafavorshme né€ organizata, d.m.th t€ ndodhé rezistencé pér
té ndryshuar. Duke pas parasysh két€, menaxhimi duhet t€ jené i
vetédijshém pér ndikimin e grupeve joformale te individét.
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Té mésojmé mé shumé:

.......... Njé pérpjekje pér té kapércyer problemet e modelit t€ prodhimtarisé masive éshté modeli
1 cila u pranua nga prodhuesit ¢ makinave suedez Volvo né fillim té viteve 80 t& shekullit t&
kaluar. N€ vend té kérkesés ¢do personi t€ kryej njé detyré, punétorét ishin t€ organizuar né
ekipe pérgjegjés pér prodhimin e produktit. Praktikoheshte rotacion né vendet e punés me
gé€llim g€ ¢do person t€ kryej detyra t€ ndryshme pér disa muaj. Kjo i jep pronési e produktit
dhe njé ndjenj€ pér puné ekipore qé né prodhimtarin€ serike nuk ekziston. Gjithashtu lejon
punonjésit té fitojn€ nj& gamé té gjeré t& afté€sive dhe t€ arrijné nj€ statisfakcion mé t€ madh
nga puna. Megjithaté, modeli e imponon kompaniné dhe shpenzime mé t€ larta pér trajnime
né periudhén pérderisa detyrat e reja nuk i mésojmé.

......... Organizata virtuale - apo organizat€ modulare apo rrjetit €shté vérejtur, por jo me kété
emér. Thjeshté, ideja éshté se biznesi i mban bazé, funksionet kritike t€ si p.sh. dizajnin e
njé produkti té ri, ndérsa funksionet e tjera t€ biznesit si¢ jané: teknologjia e informacionit,
marketingut, resurset - burimet njerézore dhe té tjerét, i shpé€rndan pér kryerjen n€ punén e
kompanive té tjera q¢ mund té b&jé shumé mé liré. Pér kété shkak ka departmanizim i vogél.
Kompanité evropiane qé pérngjajné€ kompjuter personal nga pjesé€ t€ prodhuar diku tjetér jané
njé shembull tipik i njé organizate virtuale. Pér shembull, vézhguesit t€ prodhuar né Gjermani,
patate né Korené e Jugut dhe tastaturat né Tajvani jané né mbledhur né Suedi. Qé€llimi &shté
pér té krijuar njé organizaté me fleksibilitetin maksimal pér t’u pérqendruar n€ punén e atyre
gj€rave q¢€ jané té€ kryera mé t€ mir€, por si negative nga njéra ané€ paragitet humbja e kontrollit
mbi disa aktivitete kyge.

Pyetjet pér identifikimin e njohurive:

. Cfar¢ éshté grupi?

. Pse éshté e réndésishme q¢ té studiohet sjellja e grupeve né organizaté?
. Cilat jané karakteristikat e grupeve?

. Numéroj llojet e grupeve formale?

. Cili éshté roli i grupeve joformale né organizaté?

. Si pércaktohet statusi 1 grupeve joformale dhe formale ?

AN AW
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- KONFLIKTET
' ORGANIZATIVE

PERMBAJTJA:

Definimi 1 konflikteve organizative

Llojet e konflikteve organizative

Shkaget e konfliktit organizativ

Strategjive pér zgjidhjen e konflikteve organizative

KONCEPTET KRYESORE:
Konfliktet organizative

Térheqje e dyfishté

Refuzim i dyfishté

Térheqje dhe refuzim

Kompromis

Arbitrazhé

Fitore - fitore

Humbje - humbje

Fitore - humbje

QELLIMET E MESIMIT:
Pas leximit t€ késaj temé, nxénési do t€ jeté n€ gjendje:
- té dijé t’1 definojé konfliktet organizative
- té jeté né gjendje t’1 njeh situatat e konfliktit
- t€ b&j€ dallimin e llojeve té konflikteve organizative
- t€ dijé drejt t€ aplikojé strategjit€ pér t’1 zgjidhur konfliktet organizative



TEMA 8 - KONFLIKTET ORGANIZATIVE

Sot, konflikti éshté
par€ si njé dukuri e
pashmangshme qé
mund t€ keté efekte
pozitive dhe negative
né funksionimin e
kompanis€

1. DEFINIMI I KONFLIKTEVE ORGANIZATIVE

Konflikti €sht€ njé fenomen né shoqériné njerézore.
Fenomenologjia e konfliktit shkakton vémendje pér sociologét,
psikologét, por edhe pér shkencat organizative.

Konflikti éshté e domosdoshme. Nuk do té keté konflikt,
kur nuk vendosen vendime té€ reja, kur nuk ka ndryshime, dhe kjo
¢shté njé gjendje e organizimit.?! Por, kur éshté fjala pér njerézim,
analizuar si njé element kryesor té sistemit ekonomik, atéheré mund
té konstatojmé se konfliktet jané té pérfshira né€ até.

Konflikti nuk éshté njé fenomen i prekshém. Ai ekziston
né€ mendjet e njerézve t& cilét jané pjesémarrés té tyre. Njerézit né
ményré emocionale hyjné né konflikt. Ajo buron nga roli 1 tyre né
procesin e funksionimit t&€ kompanis€. Me kété lejohet paraqitja e
konfliktit.

Kur éshté fjala pér situata té konfliktit, zakonisht mendojmé
se konflikti €sht€ i keq dhe fenomen negativ. Konfliktet jané
rezultat 1 njé sjellje t€ caktuara. Puna e menaxherit éshté t&é krijoj
klimé organizative qé€ do té krijojé marrédhénie té€ shéndetshme
midis punonjésve, pa ekzistencén e mundésive pér paraqitjen e
konflikteve. Sot, konflikti €shté paré si njé dukuri e pashmangshme
g€ mund té keté efekte pozitive dhe negative né funksionimin e
kompanisé. Prandaj, roli i menaxheréve nuk &shté pér t€ parandaluar
apo eliminimuar konfliktet, por pér t’i zgjidh.

Duke pasur parasysh faktin se konfliktet organizative
ekzistojné dhe krijojné efekte t&€ ndryshme mbi funksionimin e
kompanisé, por edhe pér punonjésit, imponon nevojén pér shqyrtim
e pérmbajtjes s€ konfliktit, sipas definimit t€ saj, pércaktimin e
llojeve dhe shkaqget e konfliktit organizativ,si dhe pérpunimin e
strategjive pér zgjidhjen e tyre.

Ka shumé definicione t€ ndryshme té asaj qé paraqgiten
konfliktet. Késhtu, sipas njérés, konflikti &shté njé gjendje e
mosmarréveshjes né mes t€ menaxherit, punétoréve dhe njésive
organizative né kryerjen e punés.’> Definicioni i ardhshém i
konfliktit €shté se ajo &shté njé fenomen 1 cili éshté pér shkak té
ekzistencés e njékohshme té interesave té kundérta e sjelljes sé
ndryshme ndérmjet dy ose mé shumé paléve. Definicioni 1 treté, té
cilat tregojné se konflikti €sht€ mosmarréveshje ndérmjet dy ose mé
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shumé grupeve qé rrjedhin nga mospérputhja e géllimeve, interesat
dhe vlerat.

Pavarésisht cili definicion &shté i pranuar, leht€ mund té
pérfundojmé se funksionimi i grupit €éshté€ i lidhur me ekzistencén e
mosmarréveshjeve midis anétaréve té organizimit. Kjo éshté dukuri
normale duke pasur parasysh faktin q€ organizimi &shté i pérbéré
nga dallimet, d.m.th individ€ t€ cilét mes vete dallohen.

2. LLOJET E KONFLIKTEVE ORGANIZATIVE

Né kushtet e paléve t€ pérfshira né konflikt, ne mund té
dallojmé llojet e méposhtme t€ konflikteve: - interpersonale, intragrupe,
intergrupe, dhe konfliktet intraorganizative interorganizative.”

Konfliktet intrapersonale jang€ konflikte qé personi i ka
me vete. Ké&to konflikte lindin nga karakteristikat individuale
dhe manifestimit t€ tyre. Si forma t€ kétij lloji t€ konflikteve
paragiten - lindin apatia - frustracioni, lodhja, agresioni. Konfliktet
interpersonale jané ato konflikte g€ lindin n€ marrédhéniet me
té tjerét. Zakonisht kéto jané konflikte qé ndodhin si rezultat i
géllimeve t€ mosmarréveshjes sé géllimeve dhe aktivitete té cilat
1 ka nj€ person dhe nuk u pérgjigjen géllimeve dhe aktivitetet e t&
tjeréve.

Konfliktet intragrupe lindin né kuadér t€ grupit.
Ata manifestohen si njé konflikt i roleve, konflikt i rezultatit dhe
konfliktin iteraksionit - ndérveprimit. Sipas konfliktit t€ roleve
nénkuptojmé kur njé person né grupin e kryen punén e njé personi
tjetér nga ai grup. Konflikt i rezultatit kemi kur disa nga grupi duhet
té€ marré njé vendim q¢€ &shté né kundérshtim nga anétarét e tjeré té
grupit. Dhe, né fund, konflikti i interaksionit - ndérveprimit, kemi
suksesi né€ punén atribuohet né vete ndérsa mossuksesi paraqget, dhe
rezultat 1 punés sé té tjeréve.

Konfliktet intergrupe jané rezultat i: identifikimi i grupit,
dallimet e qarta né grup dhe - frustracionet. Grupi 1 identifikimit
do té thoté se punonjésit e identifikojné grupit né té cilit 1 takojné.
Dallimet e dukshme t€ grupit mund té shfagen né forma té ndryshme
- grupim 1 kateve t€ ndryshme t€ ndérmarrjeve - ndjekja e shkollave
té ndryshme dhe mé shumé. Frustracioni - zakonisht éshté rezultat |
gjendjes kur njé grup i arrin géllimet e tyre, ndérsa grupi tjetér nuk
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Konfliktet e térhegjes
sé dyfishté, Konfliktet
e refuzimit té dyfishté,
Konflikti i térheqjes
dhe refuzimin.

Arsyet pér paraqitjen e
konflikteve

éshté né€ gjendje. Konfliktet Intergrupe jané krijuar né marrédhéniet
me grupe t€ tjera dhe mund té€ jené horizontale dhe vertikale.
Konfliktet horizontale ndodhin né t€ njéjtin nivel [konflikti midis
sektorit teknik dhe sektoréve té marketingut éshté njé formé e kétij
lloji té€ konfliktit). Konfliktet vertikale ndodhin né mes té niveleve té
ndryshme hierarkike dhe zakonisht kané té b&jné me ¢éshtjet lidhur
me kontrollin, pushtet, géllimet dhe pagat dhe pérfitimet.

Konfliktet Intraorganizative lindin né kuadér t€ kompanisé
té pérgjithshme.

Dhe, s€ fundi, konfliktet interorganizative lindin né mes
té kompanive t€ ndryshme né treg. Ky &shté rezultat i krijimit té
grupeve t€ interesit dhe grupeve né tregu, konkurrenca pér resurset,
klientét dhe furnizuesit.

Konfliktet mund ti ndajmé né:

- Konfliktet e térhegjes sé dyfishté;

- Konfliktet e refuzimit té dyfishté,

- Konflikti i térhegjes dhe refuzimin.

Konflikti i té€rheqjes s€ dyfishté kemi kur individi duhet
té¢ pércaktohet ndérmjet dy géllimeve t€ cilat jan€ né¢ ményré té
barabarté dhe térheqése. Konflikti 1 refuzimit t&€ dyfishté ekziston
at€heré kur duhet t€ pércaktohet ndérmjet dy qéllimeve - qé té
dyja jan€ mohuar né ményré té barabart€. Konflikti 1 térheqjes
dhe refuzimit éshté njé formé e cila karakterizohet me refuzimin
e njékohésishém dhe térheqje nga njé ané e nj€ 1énde objekti.

Konfliktet té€rheqése dhe i1 refuzimit - jané€ mé t€ démshém
pér shéndetin e punétorit, veganérisht né qofté se ndjenjat qé
ndodhin,jané shumé té forta, e cila mund té ¢ojé né€ ¢rregullime
psikologjike.

3. ARSYET PER ORGANIZIMIN E KONFLIKTEVE

Dallimet e interesave brenda organizatés shkaktojné
konflikte. Ai dallim g€ i1 shkakton konfliktet pérmbledh arsyet pér
paraqitjen e konflikteve.

Shkaget apo burimet e konfliktit jané té shumta. Me
zhvillimin e shoqgérisé, ata jan€ rritur dhe jané thelluar.

Si arsye pér paraqitjen e konflikteve jané:

- Grupi i ndérvarésisé;

- Qéllimet e ndryshme;
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- Konkurrenca pér resurset - burimet;

- Niveli i arsimit;

- Paragjykimet;

- Sistemi i pagesave;

- Gjendja martesore dhe pérkatésia nacionale e grupeve té

ndryshme té grupeve fetare.

Grupi 1 ndérvarésis€¢ ndodh si rezultat 1 faktit qé
njerézit punojné bashké. Mundohen té krijojné klimé té ngrohté né
mjedisin né t€ cilat ata punojné. T€ veprojé mbi parimin e vendosjes
s€ bashképunimit me grupe té€ tjera né kuadér té€ kompanisé.
Marrédhéniet brenda grupit, si dhe ndérmjet grupeve duhet té
harmonizohen dhe t€ koordinohen.

Né kompanité né té cilén paraqitet shkallé mé té larté e
ndérvarésisé mundésia pér ndodhjen e konfliktit ésht€¢ mé e madhe.
Shuméllojshméria e géllimeve ndodh si rezultat i shpresave -
pritjeve t€ ndryshme qé punonjésit i kan€ né lidhje me vendin e tyre
né kuadér t€ kompanisé si e téré dhe c¢faré ata e konsiderojné pér tu
arritur edhe e kané. Pra, ekzistojné qéllime individuale dhe géllime
té pérbashkéta, t€ cilat sipas definicionit jan€ né kundérshtim.
Sigurisht, se duhet té béhet pérpjekje pér qéllime t&€ pérbashkéta
sepse né njé rast tjetér nuk do té sigurohet efektiviteti dhe efikasiteti
1 kompanis€. Patjetér duhet té€ vendoset konsensus né€ ndérmarrje
mes paléve t€ interesuara.

Konkurrenca pér resurset - burimet €shté shkaku organizative
1 ndodhjes s€ konfliktit. Cdo heré kur nevojat e resurseve jané mé t&
médha se sa t&€ mundésive, vjen deri né€ konflikt. Ajo palé - ané e cila
nuk &shté e kénaqur krijon konflikt.

Niveli i arsimit éshté njé shkak shumé kualitativ i konflikteve
té situatés, veganérisht né€ situata n€ qofté se edhe shkaget tjera jané té
pranishme. Njerézit me nivele mé t€ larta t€ arsimimit jané narcisoid
dhe t€ ploté né veten. Ata e diné miré. Shumé heré narcisizmin €shté
pozitiv, paraget fuqi pér pérparimin né organizaté, né t€ kundért
personi béhet Medio - kritet, dhe se pér personin e arsimuar €shté
njé tipar 1 keq.

Paragjykimet jan€ pozicion para - pércaktuara né digka apo
pér dikujt, pa marré parasysh té vértetén objektive dhe subjektive.
Ata jané té véshtiré pér t€ ndryshuar. Ata kané zakonisht karakter
negativ, gjaté prurjes s€ qéndrimit korrekt dhe objektiv t€ individit
pér ndonjé problem.
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Pagesa si sistem g€ €shté ndértuar né shoqéri né ndérmarrje
€shté njé burim potencial i konflikteve. Kjo ndihet sidomos kur nuk
ka konsistencé n€ zbatimin e tij, d.m.th kur ka kritere t€ ndryshme pér
pagesénepunonjésve. Pérkétoarsye, kompaniaduhettébéjénjémodel
té kritereve t€ standardizuara né bazé té cilit ai mund t’u shpjegojé
punonjésve pse ndryshimet ndodhin né sistemin e shpérblimit.

Sé fundi, por jo edhe nga réndésia e saj, géndrimi familjar
dhe pjesétaréve té nacionaliteteve t€ ndryshme dhe grupe fetare.

N¢é varési té gjendjes familjare t€ individit, si dhe roli i
prindit ndikon né ményrén e tij t€ sjelljes né organizaté dhe &shté
potencialpér shkaget e mundshme t€ situatés s€ konfliktit. N& anén
tjetér, pjesétarét q€ i pérkasin grupeve t€ ndryshme kombétare dhe
fetare kané ndikimin e saj n€ paraqitjen e situatés s€ konfliktit. Cdo
kombési dhe grupi fetar ka karakteristikat e veta, té cilat e béjné até
té ndryshém nga t€ tjerét. Kéto karakteristika duhet t€ respektohen.
Nuk duhet té futen nacionalizma dhe jotolerancé fetare, por té
jetohet bashké t€ mésohen dhe té respektohen ato karakteristika té
cilat duhet t€ jené njé element i bashkimit, e jo i ndarjes.

4. STRATEGJITE PER ZGJIDHJEN E KONFLIKTEVE
ORGANIZATIVE

N¢ procesin e menaxhimit t& konflikteve éshté e mundur té
aplikojné strategjité e ndryshme. Pérzgjedhja e strategjis€ pérkatése
pércaktohet nga lloji 1 konfliktit dhe rezultati shté qé€ t€ arrihet me
zgjidhjen e konfliktit. Mé pas, duhet t€ mundohen, pérve¢ se do
ta zgjedhin konfliktin né manifestim e saj, do té eliminonte arsyet
si burime pér shfagjen e konfliktit. Né kété proces té zgjidhjes sé
konfliktit do t€ gjendet n€ problemet q€ gjithashtu duhet té zgjidhen.

Né qofté se kjo &shté njé konflikti konstruktiv, duhet té
ndihmohet deri né kété moment pérderisa nuk vértetohen se ajo
&shté e vendosur né konflikt shkatérrues apo t€ ndikojé negativisht
né mjedisin e punés dhe shéndetin e punonjésve.

Largimi i problemeve qé ¢ojné né konflikt €shté e mundur
me pérdorimin e strategjive indirekte dhe direkte.

Strategjité indirekte 1 (t€ té€rthorta) pérfshijné kéto:

- krijimin e nj€ sistemi té standardizuar té shpérblimit;

- organizim mé t€ miré t€ punés;
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- futjenestrukturave té uléta t& menaxhimit me menaxhimin
e larté top - menaxhimi;
- krijimin e nj€ ndjen;jé té respektit dhe besimin reciprok.

Strategjité indirekte Masat e pérmendura i quajmé metoda indirekte t€ zgjidhjes
dhe dirckte s¢€ konflikteve, sepse me ata nuk shkohet direkt me pjesémarrésit e
pér zgjidhjen e 1 e o1 T .

konflikteve. konfliktit, por té€rhigen arsye qé€ té€ cojné n€ konflikt.

Né metodat direkte g€ aplikohen pér té zgjidhur konfliktet
- mund t& pérmendim metodat e shmangies, zbutjen, kompromisin,
konfrontimin, negociatat me konkursin, ndérmjetésimin dhe
arbitrimin.*

Me shmangien problemi &shté injoruar me shpresén se ajo
do t& zhduket.

Zbutja pérfshin minimizimin e konfliktit, né€ shpesé q¢ gjérat
té shkojné€ me t€ miré.

Kompromisi nénkupton rastin kur t€ dyja palét béjné marréveshje
dhe nuk ka fitues dhe t& humbas - mposhtur.

Konfrontimi &shté arritje marréveshje ose zgjidhjen e
problemit.

Negociatat me bashképunim dhe konkurs nénkuptojmé
zgjidhjen e konflikteve t€ drejtpérdrejt€ me pjesémarrjen e paléve
konfrontiranite vetém. Dallimi né strategjité¢ &sht€ g€ negociata e
bashképunimit aspirohet pér t€ arritur njé rezultat qé do t€ jeté 1
pranueshém pér t€ dy palét, ndérsa t&€ negociatat me konkurs, rezultati
€shté zakonisht 1 paknagshém i nevojés s€ njérés ané nga kénaqésiah e
nevojave té tjera. Gjithashtu, njé pérfundim i mundshém mund té€ jeté
kénagésia e nevojés né njé shkallé shumé mé t€ vogla se sa e déshiruar.

Me ndérmjetésimin krijohet negociata q¢ béhet népérmjet
njé pale té€ tret€ puna e t€ ciléve €shté t€ ndihmoj€ palét konfrontuese
pér té arritur njé zgjidhje t€ pranueshme.

Aribtrazha pérfshijné palén e treté n€ konflikt, e cila paléve
té konfrontuara ju imponon nj€ pérfundim té caktuar dhe pérpiqget té
zgjidhé né ményré korrkte qé vet e ofron.

Pavarésisht nga cilat prej strategjive t€ propozuara do té
pérdoret,mund t€ jet€ e mundur nj€ nga rezultatet e méposhtme:

- fitore - humbjen: zgjidhja e konfliktit qé kénaq nevojén e

nj€ palé né llogari t€ tjetrit;

- fitore - fitore: zgjidhje té konfliktit qé e plot€son nevojén

e té dyja paléve;

- humbje - humbje: njé zgjidhje e konfliktit té cilat nuk 1

plotésojné nevojat e asnjérés palé.
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Té mésojmé mé shumé

Fenomenologjia e konfliktit dhe situatat e konfliktit jané té lidhura ngushté me fenomenet té tilla,
si¢ jané:

Pushtet
Stres
Mekanizma t€ mbrojtjes
Larje trurit

Hulumtoni kéto koncepte dhe shikoje lidhjen e tyre me konfliktet dhe situatat e konfliktit?

Pyetjet pér identifikimin e njohurive:

1. Cfaré éshté konflikti?

2. Si ndahen konfliktet né bazé té paléve té pérfshira né té?

3. Cilat jané konfliktet né térheqgjen e dyfishté, térheqjen dhe refuzimin dhe refuzimin e
dyfishté?

4. Cilat jané arsyet pér paraqitjen e konflikteve?

5. Numéroj strategjité pér zgjidhjen e konflikteve?
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 DRYSHIMET

' ORGANIZATIVE

Llojet e ndryshimeve

Faktorét e ndryshimit organizativ

Fazat né procesin e menaxhimit me ndryshimet e organizimit

Shkaget pér rezistencé€ ndaj ndryshimit organizativ

Roli i menaxheréve né tejkalimin e rezistencés ndaj ndryshimeve organizative

KONCEPTET KRYESORE:
Ndryshimet t€ planifikuara dhe t&
paplanifikuara

Ndryshimet evolucionare dhe
revolucionare

Faktorét e brendshém dhe té jashtém
Shkrirja, ndryshimi dhe ri - ngrirja

QELLIMI I MESIMIT:

Pas leximit mbi kété temé, nxénési do t€ jeté né gjendje:

- t€ b&j dallimin e llojeve té ndryshme organizative

- t’i pérshkruaj faktorét q€ ndikojn€ n€ ndryshimin organizativ

- t’1 emérojé€ fazat n€ procesin e ndryshimit organizativ

- t’1identifikojé arsyet pér rezistencén ndaj ndryshimeve organizative

- ta kuptojé rolin e menaxherit n€ tejkalimin e rezistencés ndaj ndryshimeve



TEMA 9 - DRYSHIMET ORGANIZATIVE

1. LLOJET E NDRYSHIMEVE

Sipas ndodhjes sé . o i . :
tyte mdahen né picsa Ndryshimet organizative mund té klasifikohen sipas kriter-

e planifikuara dhe t& eve t€ ndryshme. Sipas ndodhjes sé tyre ndahen né: pjesa e plani-
paplanifikuara fikuara dhe té paplanifikuara.

Ndryshimet e planifikuara organizative jané rezultat i
pérpjekjeve t& specifike t€ ndérmarra né ményré qé té€ zgjidhet
problemi ose t€ hulumtimin e mundésive t€ reja. Karakteristika
kryesore e ndryshimeve t€ paplanifikuara organizative éshté€ se
ato ndodhin vetvetiu ose rastésisht, pa para se t€ jeté planifikimi 1
tyre.

Sipas kompleksitetit, 'Sipas kompleksite.tit, ndryshimet organizative i ndajmé né

ndryshimet evolucionare dhe revolucionare.

S Ndryshimetevolucionarejané ndryshime graduale. Kéto jané

revolucionare. ndryshimet g€ ndodhin né menaxhimin e kualitetit, pérmirésimin e
cilésis€ s€ produkteve dhe ndodhin né njérén pjesé t&€ ndérmarrjes
- kompanisé. Ndryshimét revolucionare organizative jané té
papritura, dramatike dhe kané t& béjné pér t€ gjithé organizimin
né térési. Ky lloj ndryshimi organizativ kérkon reagimin e shpejté
té pjesémarrésve, zhvillimi 1 rrezikut ésht€ e madhe, mund té keté
njé ristrukturim t€ madh dhe krijimin e nj€ gjendje té tensionuar né
kompani.Kétu mund té jené t&€ numéruara mé shumé aktivitete t&
shénuaranéshkarkiminepunonjésve,dukekrijuarproduktetéreja.etj

Ndarjet vijuese e ndryshimeve organizative jané béré€ bazuar
né kriteret e gjerési, thellési dhe dimensioni kohor.?

Gjerésia mund té jet€ e pjesshme dhe e ploté. Né t&
pjesshém,bien ato ndryshime kur jané béré vetém njé dimension né
kompani (p.sh. mekanizmi i koordinimit apo organizimi i shitjeve -
té shérbimit. N& ndryshimet e pérgjithshme jané ato ndryshime, kur
kemi parasysh térésin€ e ndérmarrjes (reizhinjeering, ristrukturimin,
etj.) Thell€sia do té thot€ niveli i risive g€ jan€ béré me ndryshimet.
Ata mund t€ jené t€ cekét (ndryshohet n€ numér t€ vogél) dhe té
thellé (ndryshohet me njé shkallé té larté té€ lajmeve t€ dhéna.

2.FAKTORI PER NDRYSHIME ORGANIZATIVE

Faktoré té brendshém N¢ literaturé takohen njé numér 1 madh i1 faktoréve qé
dhe 1€ jashtém shkaktojné paraqitjen e ndryshimit organizativ. Ata mund té ndahen
né faktoré t€ brendshém dhe né faktoré té jashtém.
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Né faktorét e brendshme pérfshihen:

- Ndryshimi i parametrave t€ strukturés organizative;

- Struktura e krahut t€ punés;

- Karakteristikat e menaxheréve.

Ndryshimi 1 parametrave t€ strukturave organizative, paraget
nj€ nga faktorét kryesore pér ndodhjen e ndryshimeve organizative.
Shkalla e specializimit e nevojshme e punés, krijimin e njé sistemi té
ri t€ vendim - marrjes, si dhe nevojén pér t€ ndryshuar mekanizmat
e koordinimit pér shkak té vjetrimit t& tyre dhe jo - funksionalitetit,
paragesin njé faktor i réndé€sishém pér ndodhjen t€ ndryshimit
organizativ.

Té gjitha ndryshimet q€ ndodhin né fuqin€ punétore, né
drejtim t€ kualifikimit t€ tyre, mosha dhe gjinia, shfaqin ndodhje té
ndryshimit organizativ.

Faktori 1 treté 1 brendshém éshté i menaxheréve. Vullnet pér
té béré ndryshime nga ana e menaxheréve éshté njé piké gendrore né
kuptimin e réndésisé€ s€ tyre si njé faktor né ndryshimin organizativ.
Lidhur me punén e ndryshimeve organizative, menaxherét mund té
jeté proaktiv, duke kérkuar ndryshime, dhe inertne - t€ cilat kané njé
qéndrim negativ ndaj ndryshimit.

N¢ faktorét e jashtém pér ndryshime organizative mund té
jené t€ numéruara:

- Ndryshimi i rolit té tregut;

- Ndryshimet teknologjike;

- Integrimin ekonomik ndérkombétar;

- Pjekuria e tregjeve né vendet e zhvilluara.

Njé nga ndryshimet e médha qé kané ndodhur né rrething jané
té lidhur me rolin e e funksionimit té tregut t€ kompanis€. Tani kemi
njé€ situaté né t€ cilén realiteti - ekonomik &shté 1 tillé q€ suksesi 1
ndérmarrjes gjithnj€ varet nga kapacitetet e saj gené kohé ti anticipoj
dhe rregulloj sjelljen e tyre dhe nxitjet e brendshme té€ kérkesave
té tregut. Me até ajo akceptohet nevoja pér t&€ ndértuar njé orientim
marketing t€ kompanis€. Me kété ndodhin ndryshime t€ médha né
pércaktimin dhe krijimin e strukturés organizative t€ kompanisé.

Ndryshimet teknologjike jané rezultat i komunikimit t€ shpejté
dhe té mir€ - transportit t€ zhvilluar dhe t€ mjeteve té transportit si
rezultat 1 t€ ashtuquajturés lidhshméri e rrjeteve t€ njerézve si rezultat
1 aplikimit dhe pérdorimit té teknologjisé informatike.

Integrimet ekonomike ndérkombétare rezultojné nga
globalizimi.
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Pjekuria e tregjeve n€ vendet té zhvilluara pérfshijé zhvillimin
e ngadalshém té tregut vendase, njé numér 1 madh 1 eksportuesve
dhe importuesve agresiv, si dhe liberalizimi mé i madh né treg dhe
marrédhénieve té tregut.

3. FAZAT NE PROCESIN E MENAXHIMIT TE
NDRYSHIMIT ORGANIZATIV

Menaxhimi i ndryshimit organizativ éshté njé proces né
té cilin planifikohet dhe zbatohet ndryshimet, duke minimizuar
rezistencén pér t& ndryshuar nga ana e punonjésve me qéllim té
gjetjes sé efektivitetit dhe efikasitetit né funksionimin e kompanisg.

Né kété proces, vémendje e vecanté duhet t’i kushtohet
kétyre dy aktiviteteve:

- pérgatitjen e ndryshimit organizativ;

- arritjen e pajtimit me menaxherét/drejtues né€ drejtim té

ndryshimit organizativ.

N¢é kushtet e pérgatitjes pér punén e ndryshimit organizativ,
&shté e nevojshme pér té pércaktuar dhe té pércaktojé qéllimin
final q€ ne duam t€ arrijmé.

Arritja e pajtueshmérisé me menaxherét/drejtues né lidhje
me ndryshimin organizativ duhet t&€ fokusohet rreth tre pyetjeve t&é
méposhtme:

- cila &shté arsyeja pér ndryshime organizative;

- natyra dhe pérfshirja e ndryshimit organizativ;

- pérputhje me procesin e menaxhimit te organizimit té

ndryshimeve.

Pér t€ béré ndryshime organizative, pérdoren modele t&
pérshtatshme. Modeli mé i njohur qé i tregon fazat né procesin e
ndryshimit organizativ, éshté e dhéné nga Shein. Sipas autorit, fazat
né procesin e ndryshimeve organizative jané:

- Shkrirja;
Modele t& ndryshimit; - NdI'YShlml,
shkrirja; ndryshimi, v e .. . ..
dhe pérséri ngrirje, - Pérséri ngritje, ose ringrirje.

Né fazén e par€, punonjésit i perceptojné problemet dhe
nevojén pér ndryshim. Ky nivel krijon nxitje pér njerézit pér té
ndryshuar géndrimet dhe sjelljet e tyre. - Shkrirja zakonisht fillon me
sigurimin e t€ punésuarve me informacionin qé tregon jo pérputhje
midis sjelljes e s¢ nevojshme dhe gjendjen e tanishme.
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Né fazén e ndryshimit é&shté kérkuar t&€ sigurojé
kalimin e gjendjes s€ kérkuar dhe t€ déshiruar. Kjo éshté njé
fazé e t€ mésuarit t€ cilat ofrojné t€ punésuarve me t€ dhéna
té reja, modele té reja t€ sjelljes dhe t€ ményrave té reja té t&
menduarit. Ky nivel mund t€ pérfshijé njé plan té€ vecanté pér
menaxherét e trajnimit dhe punonjésit. Punonjésit me ide té reja
eksperimentojné dhe mund ti modifikojné gjaté t€ mésuarit.

Né fazén pérfundimtare, ri - ngrirje ndryshimet stabilizohen.
Punonjésit integrohen me géndrime té reja, aftési dhe sjellje. Ndikimi
1 sjelljes sé re éshté vlerésuar dhe fituar forcé€. Né géndrimin e ri
né ményré t&€ barabarté t€ marrin pjesé dhe top - menaxhimi dhe
punonjésit e tjeré t€ punésuar né kompaniné.

4. ARSYET PER REZISTENCEN E
NDRYSHIMIT ORGANIZATIV

(Cdo formé e ndryshimit organizativ nuk duhet t€ merret
né qoft¢ se béhet fjalé pér rritjen e efektivitetit dhe efikasitetit
né funksionimin e kompanisé,por njékohésisht t€ mos shkaktojé
pakénaqési né mesin te punonjésit nga aktivitetet e marra.

Fenomeni g€ e ndjek procesin e ndryshimit organizativ €shté
dukuri e rezistencés nga punonjésit. Menaxheri si iniciator dhe bartés 1
ndryshimit, duhet té keté parasysh rezistencés dhe t€ krijoj strategji té
pérshtatshme pér t€ reduktuar ose eliminuar plotésisht rezistencén pér
t€ ndryshuar. Cka e shkakton rezistencén pér t€ ndryshuar?

Kéto jané:
1. Faktorét ekonomiké;

Faktorét ekonomiké, 2. Paaftésia:
paaftésia ,pasiguri, ) . .
kércénimet e 3. Pasiguri;
mantdhénieve 4. Kércénimet e marrédhénieve sociale;
sociale, refuzimi pér té A
kontrolluar. 5. Refuzimi pér té kontrolluar.

Ne besojmé se shkaku kryesor 1 rezistencés pér t& ndryshuar
éshté e natyrés ekonomike. Zakonisht, ekziston frika né mesin e
t€ punésuarve se ndryshimi do t€ humbas€ njé pjes€ e pérfitimeve
t¢ tyre dhe avantazheve q€¢ i kané¢ marré dhe i posedojné para
paraqitjes s€ saj. Késhtu, ata humbin njé pjes€ e asaj qé ne jemi té
interesuar, dhe se &shté miréqenie e tyre dhe mirégenien e familjes.

Paaftésia rezulton nga krijimi i detyrimeve t€ reja. Ajo rrjedh
nga ideja se ata e njohin punén e vjetér dhe ajo nuk kérkon nj€ pérpjekje
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té madhe prej tyre pér kryerjen e obligimeve. Por ¢do puné e re, kérkon
t&€ mésuarit té reja, ndérsa mésimi kérkon shpenzime té energjisé.

Pasiguria éshté faktor tjetér q€ krijon rezistencé pér t&€ ndryshuar.
Al &shté€ 1 lidhur me pasiguring,ose, ¢faré do t€ ndodhé né té ardhmen.
Disa ndryshime mund t€ duken relativisht e paréndésishme né krahasim
t€ gjendjes sé pérgjithshme t€ punéve, por njeriu qé €shté i prekur
drejtpérdrejt nga mosbesimi e sheh até. Nése njé menaxheri 1 éshté ofruar
njé puné me pagé té larté, parashtrohen disa pyetje. Sa mund t€ jeté e
véshtiré njé puné e re? Sa kohé &éshté e nevojshme pér ta mésuar? Do
t€ mundet ti pérballojé sfidave? Nga ana tjetér, ekziston frika se a do té
reagohet drejté situatés sé re.

Si njé kércénim pér marrédhéniet shogérore jané ato g€ ndikojné
né statusin e tyre. Gjegj€sisht, secili menaxher krijon marrédhénie
joformale me renditjet e tyre. Natyrisht, duke sjellé njé menaxher t€ ri,
njé pjes€ e atyre marrédhénieve joformale apo ata kurré nuk do t€ jeté
pérséri t€ vendosura, ose atyre do t€ duhet kohé pér tu vendosur.

Refuzim pér t€ kontrolluar do t€ thoté€ emocionet t€ tilla sipas té
cilave punonjésit t€¢ kuptojné se ata do t’i nénshtrohen kontrollit qé né
periudhén e kaluar kané gené e vendosur dhe ata ishin t€ mésuar me até.

5. ROLI TMENAXHERIT NE TEJKALIMIN E
REZISTENCES PER NDRYSHIMET ORGANIZATIVE

Menaxher 1 miré€ duhet t€ luftoj me ndodhjen e rezistencés ndaj
ndryshimit. N€ t€ njéjtén kohé shihet edhe cilésia e tij. Megjithaté, kjo
&shté njé proces né t& cilin rolin aktiv e kan€ edhe t&€ punésuarit.

Pér t€ pas sukses ndryshimi organizativ,menaxheri, i cili éshté
bartési i procesit t& ndryshimit, duhet ti ket€ karakteristikat e méposhtme:

1. T€ marr€ mbéshtetjen dhe besimin e té tjeréve - ¢do ndryshim

nuk mund t€ béhen nése nuk ka mbéshtetje dhe besim nga
aktorét kye;

. T€ dégjoj dhe t€ bashképunoj né¢ ményré efektive;

. T€ marr€ pérgjegjésiné pér aktivitetin - pasojat nga aktivitetet
e marra ai duhet t€ marré mbi vete;

4. T€ siguroj - ofrojé reagime konstruktive pér t€ tjerét - me
kété sigurohet pérshtatjen mé efektive dhe pranimin e
ndryshimeve;

. T€ inspiroj dhe motivoj - krijimin e interesit n€ steikholderité;

6. Té keté komunikim t&€ hapur me t€ gjithé anét e interesuara -

pérfshin njé rrjedhje t€ hapur t& informacionit midis paléve;

7. Pér t€ krijuar mundési pér fitore t€ vogla.
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Gjithashtu, pér t€ mésuar rezistencén e ndryshuar, punonjésit
duhet té:

- pjesémarrés aktiv né ndjekjen e ndryshimit;

- t& njohin faktorét social dhe psikologjik n€ ndryshimin;

- t& ekzistoj nj€ autoritet i besimit;

- té béhén vetém ndryshimet e nevojshme.

Si aktivitetet pér zvogélimin e rezistencé€s ndaj ndryshimeve
organizative, menaxheri duhet t€ siguroj¢ shmangien e papritur,
mbéshtetjen e t€ kuptuarit t€ vérteté t€ ndryshimeve, krijimin e kushteve
pér zbatimin e ndryshimeve dhe t€ kryejné ndryshimet né prové.

Shmangia e papritur do t€ thoté aktivitet me t€ cilén se punonjésit
jang té informuar pér pérmbajtjen e ndryshimeve me njé géllim kur ata
ndodhin t€ din€ se ¢faré do t€ ndryshojé kualitetin dhe kuantitetin, dhe
cka do té thot€ kjo pér ato.

- Mbéshtetja e t€ kuptuarit e vérteté e ndryshimeve nénkupton
aktivitet t€ menaxheréve me t€ cilén e informojné€ né ményré kualitative
t€ punésuarit pér paraqitjen e ndryshimeve, ose cfar€ fitojné ata ajo qé
ata marrin, dhe se ¢faré humbasin me ndryshimin e béré. Né veganti,
ata duhet t€ marrin informacion pér sa 1 pérket se do ta mbajné kété
puné,nése do t€ mbaj€ vendin e punés, nése do ta mbaj pozitén ose do té
pérparoj ose do t€ ngecin né hierarking, nése do t€ punojé mé shumé dhe
késhtu me radhé.

Krijimi i kushteve pér zbatimin e ndryshimeve do t& thoté
veprimtaria ¢ menaxheréve pér t€ bindur t€ punésuar se paraqitja e
ndryshimeve &éshté pér shkak nevojés pér t€ punuar né ményré mé
efikase dhe efektive, e jo t€ béhen ndryshime, pa pérmbajtje dhe nevojé.
Pastaj konsiderohet se krijohen kushteve t& nevojshme pér fillimin e
ndryshimeve.

Mé né fund, paraqitja e provave t&€ ndryshimit do té thot&, periudhé
provuese né t€ cilén punonjésit jetojné me ndryshime, pérshtaten me até
para se t€ marré njé¢ vendim pérfundimtar né€ lidhje me pranimin ose
refuzimin.

Qéllimi 1 menaxhimit me ndryshimet organizative, éshté e qarté
se efektet jané arritur me kété aktivitet. K&€shtu, menaxhimi organizativ i
ndryshimeve i siguron punét e méposhtme dhe né€ ményré pozitive ndikon
né krijimin e efikasitetit dhe efektivitetit né funksionimin e ndérmartjes:

- Ulja e padéshiruar e t€ punésuarve;

- Rritja e gjasave t€ suksesit t€ sistemit;

- Shmangia e gabimeve né€ proceset;

- Shmangia e humbjes sé€ kapacitetit;

- Uljen e vonesés dhe pritje e shpenzimeve;

- Shmangia e pakénagésive te konsumatorét.
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Té mésojmé mé shumé:

.......... Tridhjeté vjet mé paré€, kishte dy programe televizive, por né ményré
g€ njé program mund té shihet me njé antené televizive dhe tjerat me njé antené tjetér.
Sot ne kemi program kabllor dhe satelitor qé€ ka me qindra heré mé shumé programe. Pra,
atéheré mezi prisnin t€ shohin filma né TV dhe kjo ishte njé€ ritual familjar. Sot, ¢do familje
ka nj€ televizion, njé telekomandé, me qindra programe, por pér fat t€ keq, televizioni
shikohet vegmas, ose jané momente shumé t€ rralla kur mblidhen t€ familjes s€ bashku
pér shikuar televizion.

.......... Njézet vjet mé paré, nuk kishte kompjuteré, shkrimi &shté kryer né
makina pér té€ shkruar. Atéheré kur €shté shkruar tekst dhe mur vjen né reshtin e fundit,
&shté dashur t€ shtypet nj€ dorezé metalike pér té€ shkuar né reshtin e ri. Nése gaboheshe njé
fjalé apo shkronjé né tekst, térhigeshte fleta nga makina e shkrimit dhe zévendésohet me
njé tjetér. Sot, pér kété géllim pérdoren kompjuterét, jo vetém g€ e 1€vizin automatikisht
tekstin né njé ményré té re, por e lejon pérdoruesin pér té€ luajtur me shkronjat dhe paraqitjen
e tekstit ta b&j né varési nga nevojat dhe déshirat.

.......... Njézet vjet mé paré, fémijét kané luajtur jashté dhe jan€ mbledhur né shtépi pér
dreké, kur e kané dégjuar z€rin e nénés sé saj se si 1 quan me emér. Sot, fémijét luajné pérséri,
por ato mblidhen pér dreké, kur nénat pérséri, do ti thérrasin népér telefonat e tyre celulare.

.......... Njerézit qé 1 pérkasin grupeve t€ ndryshme t€ moshés kané géndrime té
ndryshme né kushtet e ndryshimit organizativ. Késhtu, pér brezin e ri, karakteristike éshté
eksperimentimi me ndryshimet dhe ndjekja e tyre me qéllim pér freskin€ e punés sé€ tyre.
Ata jané mé elastik dhe mé lehté pérshtaten me kérkesat e véna dhe para tyrei vendosin
ndryshimet. Nga ana tjetér, punétorét e vjetér né€ pérgjithési kan€ njé qéndrim negativ ndaj
ndryshimit, véshtiré qé pérshtaten me to dhe nuk dua surpriza.

Pyetjet pér identifikimin e njohurive:

1. Cilat jané llojet e ndryshimit organizativ?

2. Shpjegoni ndryshimin evolucionare dhe revolucionare!

3. Si ndahen faktorét qé ndikojné né ndryshimin organizativ? Shpjegoni!
4. Cilat jané fazat né procesin e ndryshimit organizativ?

5. Cili éshté roli i menaxherit né tejkalimin e rezistencés pér té ndryshuar?
Shpjegoni!
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